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 1 JOHDANTO 
 
”Työelämä on suurten muutosten edessä. Vain sellainen yritys pärjää, joka kykenee 
luomaan työyhteisön, jossa luovuus kukoistaa ja jokainen voi laittaa itsensä likoon.”  
(Manka ym. 2007, 3). 
 
Kuten Manka ym. tekstissään mainitsevat, työelämässä on tapahtunut muutoksia. 
Muutoksiin vastaamiseksi tarvitaan erilaisia työhyvinvoinnin menetelmiä. Työhyvin-
voinnin merkitys on korostunut työelämän paineiden kasvaessa. Yhteiskunnalliset 
rakennemuutokset edellyttävät työyhteisöiltä entistä suurempaa joustavuutta, suvait-
sevaisuutta ja tuottavuutta. Muutokset voivat rasittaa työyhteisöjä, etenkin, jos työyh-
teisön hyvinvoinnista ei pidetä huolta. Hyvinvoiva työyhteisö sopeutuu muutoksiin 
paremmin, kehittää työtään ja on tuottavampi. Hyvinvoivassa työyhteisössä vallitsee 
luottamuksellinen, avoin ja kannustava ilmapiiri, jossa jokaisen on hyvä työskennellä 
omilla vahvuuksillaan. 
 
Opinnäytetyössäni kehitin työyhteisön työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin laajaa kent-
tää lähestyin yhteisöllisyyden kautta. Valitsin näkökulmaksi yhteisöllisyyden, koska 
se tukee työyhteisön hyvinvointia konkreettisesti ja sen luonteva kehittäminen lähtee 
liikkeelle työntekijöiden tarpeista ja voimavaroista. Yhteisöllisyys ja työpaikan hyvä 
yhteishenki on koettu merkittäviksi vaikuttajiksi työssä viihtymisen, sekä työssä jat-
kamisen kannalta (Manka & Larjovuori 2013, 10). 
 
Kehittämisympäristönä oli Lappeen päiväkoti Lappeenrannassa. Kehittäminen tapah-
tui toiminnallisissa työpajoissa, joihin osallistui kuuden päiväkotiryhmän henkilökun-
ta. Työpajoihin kokoonnuimme kahdesti syksyn 2013 aikana. Lisäksi työryhmät teki-
vät itsenäisiä tehtäviä. Lappeen päiväkodin henkilökunnan työhyvinvoinnin kehittämi-
sen tarve nousi esiin keskusteluissa päiväkodin johtajan kanssa. Uuden toimintakau-
den aloittaminen sekä työntekijöiden osittainen vaihtuminen loivat tarpeen työyhtei-
sön yhteisöllisyyden vahvistamiselle. 
 
Työyhteisön yhteisöllisyyttä kehitin sosiokulttuurisen innostamisen menetelmällä toi-
minnallisissa työpajoissa. Työpajojen toiminnan tavoitteena oli työyhteisön yhteisölli-
syyden vahvistaminen yksilöiden herkistämisen kautta. Toisena tavoitteena oli kehit-
tää sosiokulttuurisen innostamisen menetelmää, sekä innostajan roolia työyhteisön 
 työhyvinvoinnin kehittäjänä. Oma roolini oli toimia innostajana ja näin luoda työyh-
teisölle mahdollisuuksia yhdessä kokemiseen ja herkistymiseen. 
 
Työyhteisön yhteisöllisyyteen ja sitä kautta työhyvinvointiin vaikuttaminen innosta-
misen menetelmin oli perusteltua monin tavoin. Sosiokulttuurinen innostaminen on 
toimintana sellaista, jossa osallistuminen ja vastavuoroisuus korostuvat. Se kehittää 
osallistujissa herkistymistä, itsensä tuntemista ja sitä kautta myös toisten hyväksymis-
tä. Sosiokulttuurisen innostamisen tarkoitus oli saattaa ihmiset yhteen kokemaan asioi-
ta. Niiden kokemusten pohjalta itsetuntemus ja yhteisöllisyys kehittyivät. Innostami-
nen sosiokulttuurisessa kontekstissa oli osallistujien tarpeista lähtevää ja ratkaisut löy-
tyivät osallistujilta itseltään, monimuotoisen toiminnan ja kommunikoinnin kautta. 
 
Opinnäytetyössäni kuvaan työhyvinvoinnin, yhteisöllisyyden ja sosiokulttuurisen in-
nostamisen peruselementtejä sekä niiden monitasoista vaikuttavuutta. Kerron myös 
työpajoissa käytetystä sosiokulttuurisen innostamisen menetelmästä ja toiminnasta. 
Mitä tehtiin? Kuinka dokumentoin toimintaa sekä kokemuksia? Millaisia tuloksia do-
kumentoidusta aineistosta nousi esiin? Lopussa pohdin tulosten vaikuttavuutta, sekä 
esitän kehittämisehdotuksia työyhteisölle yhteisöllisyyden vahvistamiseksi tulevai-
suudessa. 
 
Opinnäytetyöni tulokset vastasivat asetettuihin tavoitteisiin. Sosiokulttuurisen innos-
tamisen menetelmä mahdollisti työntekijöiden osallisuuden, herkistymisen ja moni-
puolisen vuorovaikutuksen. Toiminnan avulla työyhteisön jäsenet tunnistivat sekä 
omia, että työyhteisönsä vahvuuksia ja voimavaroja. Työntekijät kokivat tutustumista, 
luottamusta, positiivisuutta ja yhteishengen vahvistumista. Juuri näitä taitoja työyhtei-
sö tarvitsee yhteisöllisyyden vahvistamiseksi. 
 
 
2 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISEN TAUSTA JA TARVE LAPPEEN 
PÄIVÄKODISSA 
 
Työhyvinvointia voidaan kehittää useasta näkökulmasta. Opinnäytetyössäni työhyvin-
voinnin kehittäminen tapahtui yhteisöllisyyden kautta. Yhteisöllisyyden vahvistami-
nen lisää työyhteisössä yhteenkuuluvuutta. Yhteisöllisyyden kehittäminen oli mahdol-
listettu organisaatiotasolta, mutta tarpeet, toimintaan osallistuminen ja ratkaisut nousi-
 vat osallistujista itsestään. Työhyvinvoinnin kehittämiselle Lappeen päiväkodissa oli 
selkeä tarve. Uudet työryhmät tarvitsivat toisiinsa tutustumista ja yhteisöllisyyden 
vahvistamista. Suuren päiväkodin henkilökunnan on tehtävä yhteistyötä päivittäin. 
Yhteistyön sujuvuuden ja kehittämisen kannalta yhteisöllisyys on tärkeää. Omat ko-
kemukseni työyhteisön hyvinvoinnista ja yhteisöllisyydestä, sekä mielenkiintoni so-
siokulttuuriseen innostamiseen olivat lähtökohtina opinnäytetyöni aiheen valinnalle. 
 
2.1 Työhyvinvoinnin kehittämisen lähtökohdat 
 
Työyhteisön hyvinvointi on useiden osien summa. Sen edellytyksenä ovat organisaa-
tion luomat puitteet ja johtamistavat, jotka edesauttavat työntekijöiden hyvinvointia. 
Työnantajan toimet työhyvinvoinnin vahvistamiseksi ovat tärkeitä, sekä lakien mää-
räämiltä osin myös pakollisia. Työnantaja ei pelkästään voi olla vastuussa jokaisen 
henkilökohtaisesta työhyvinvoinnista, vaan siitä on vastattava myös itse, työnantajan 
tukemana. (Manka ym. 2007, 7.) Parhaimmillaan työyhteisöllä on työnantajan tuki 
kehittää itse työtään ja työhyvinvointiaan. Kun työhyvinvoinnin tarve ja sen kehittä-
minen tiedostetaan työyhteisö tasolla, sen kehittämiseen sitoudutaan parhaiten. Sitou-
tunut ja avoin työyhteisö puhaltaa yhteen hiileen ja tekee tasapainoisesti työtä työhy-
vinvointinsa puolesta.  
 
Yhteenkuuluva, hyvinvointinsa tarpeen tunnistava ja sitä kehittävä työyhteisö on mo-
nin tavoin vahva. Työpaikan yhteenkuuluvuutta vahvistetaan Mankan ym. (2007) mu-
kaan juuri yhteisöllisyydellä. Se tarjoaa työntekijöille turvallisen ja luotettavan ilma-
piirin itsensä ja työyhteisön kehittämiseen. Yhteisöllisessä työyhteisössä jokaisen yk-
silön erilaisuus nähdään koko yhteisön voimavarana. Työyhteisön jäsenten vuorovai-
kutus ja yhteisöllisyys ovat sosiaalista pääomaa, joka vahvistaa yhteisön toimintaa. Se 
on kaikkien yhteinen voimavara, joka myös kasvaa kun sitä käytetään. Yhteisöllisyy-
dellä voi olla myös kielteisiä vaikutuksia, erilaisuutta sietämätön yhteisö voi olla myös 
syrjivä ja jäseniään sosiaalisista suhteista pois sulkeva. (Mt. 2007, 16.) 
 
Toimijalähtöisyys on yhteisöllisyyden vahvistamisen lähtökohta. Se kuvastaa kehittä-
mistä alhaalta ylöspäin niin, että ongelmat ja niiden ratkaisut löytyvät työyhteisötasol-
ta. Kehittäminen tukee organisaation päämääriä, mutta liikkeelle lähdetään työnteki-
jöiden tarpeesta ja asiantuntijuudesta. Tämän mahdollistaa sosiokulttuurisen innosta-
misen menetelmä. Menetelmällä pyritään toiminnan, yhdessä kokemisen ja herkisty-
 misen kautta tulemaan tietoisemmiksi omista ja työyhteisön lähtökohdista. Toiminnan 
aikana mahdollistuu yhteisöllisyyden perustarpeiden löytyminen ja vahvistuminen. 
Toiminnan tarkoituksena on myös herättää työyhteisö tunnistamaan yhteisöllisyyden 
vahvistamisen keinoja. Tunnistaessaan tarpeet ja keinot työyhteisöllä on myös jatkos-
sa paremmat mahdollisuudet työhyvinvointinsa kehittämiseen. 
 
2.2 Opinnäytetyöni lähtökohdat ja Lappeen päiväkoti kehittämisympäristönä 
 
Lähtötilanne opinnäytetyöhöni oli varsin mutkikas. Kokemukseni mukaan työhyvin-
voinnin jatkuva ylläpitäminen ja kehittäminen ovat keinoina tehokkaampia, kuin pääs-
tää työyhteisö rapistumaan ja yrittää nostaa se taas hyvinvoivaksi. Uupuneet ja huo-
nosti motivoituneet työntekijät eivät jaksa hoitaa edes perustyötään kunnolla. Heidän 
jaksamisensa ei riitä panostamaan omaan tai työyhteisön hyvinvointiin. Kiinnostukse-
ni työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä kohtaan heräsi oman työpaikkani kehittämispäi-
vässä, jossa nämä aiheet nousivat vahvasti kehittämisen kohteiksi. Sosiokulttuurinen 
innostaminen ja toiminnallisuus tuntuivat ajankohtaisilta ja kiinnostavilta tavoilta lä-
hestyä työhyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden kehittämistä. Tein sosiaalipedagogiikan 
opinnoissani kurssitehtävänä hankesuunnitelman, jonka tavoitteena oli työyhteisön 
yhteisöllisyyden lisääminen. Esittelin hanketehtävän työpaikallani, ajatuksena kehittää 
sitä opinnäytetyönä. Ennakko-odotusten vastaisesti, hanketta ei voitu toteuttaa työpai-
kallani. Olin siis ilman työyhteisöä, jonka työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä kehittäi-
sin.  
 
Omat kokemukseni ja havaintoni erilaisista työyhteisöistä, sekä niiden hyvinvoinnista 
kiinnostivat minua. Myös sosiokulttuurisen innostamisen menetelmä oli kiehtova toi-
mintatapa. Mielenkiintoani lisäsi se, ettei menetelmää tunnettu laajasti, joten päätin 
etsiä uuden työyhteisön, johon opinnäytetyötäni tekisin. Työyhteisö löytyi lopulta 
sosiaalisen median kautta. Ilmoitin sosiaalisessa mediassa haluavani tehdä toiminnal-
liset työpajat työyhteisölle, joka tarvitsisi yhteisöllisyyden tunnistamista ja kehittämis-
tä. Ilmoitukseeni tarttui kaksi työyhteisöä; vanhusten palvelutalo ja päiväkoti. Valitsin 
yhteistyökumppanikseni Lappeen päiväkodin, koska sen henkilökunta oli helpompi 
saada kokonaisuudessaan työpajoihin mukaan, verrattuna kolmivuorotyötä tekevän 
palvelutalon henkilökuntaan. 
 
 Lappeen päiväkoti on Lappeenrannan kaupungin ylläpitämä päiväkoti, jossa on yh-
deksän eri ryhmää. Ryhmät ovat jaoteltu ikäkausien mukaan ja niissä on lakisääteinen 
henkilökunta. Päiväkodissa toimivia ryhmiä ovat: Kultasiipi ja Aarrelampi, jotka ovat 
alle 3-vuotiaiden lasten ryhmiä. Taikalampi on 2-4vuotiaiden lasten ryhmä, Amppari-
keto ja Tähtiniitty ryhmät ovat tarkoitettu 3-5vuotiaille lapsille, lisäksi Joutsenlampi 
on 5-vuotiaiden lasten ryhmä. Näiden kuuden lapsiryhmän henkilökunta osallistui 
opinnäytetyöni toiminnallisiin työpajoihin. Päiväkodin kanssa samassa rakennuksessa 
on myös koulun ala-aste, jonka kanssa päiväkodin esiopetusryhmät tekevät yhteistyö-
tä. 
 
Lappeen päiväkodin henkilökunta sai mahdollisuuden osallistua työhyvinvoinnin ke-
hittämiseen esimiehensä kannustamana. Yhteisöllisyyden vahvistamiselle työhyvin-
voinnin osana löytyi selkeä tarve. Päiväkodin arjessa uuden toimintakauden aloittami-
nen on aina haastavaa, jolloin uudet lapsiryhmät vaativat työntekijöiltä paljon. Useat 
lapset aloittavat päivähoidon ensimmäistä kertaa, jolloin ikävä näkyy ja kuuluu päivä-
kodin arjessa. Lapsiryhmien sisäisiin vuorovaikutustaitoihin vaikuttaminen ja päivä-
kodin tapoihin tutustuttaminen toimintakauden alussa työllistää henkilökuntaa nor-
maalia enemmän. Lisäksi työryhmissä aloitti uusia työntekijöitä, jolloin myös tiimien 
sisäiset toiminta- ja vuorovaikutustavat oli luotava uudelleen. Päiväkodin uuden toi-
mintakauden alkamiseen liittyy usein myös sairastaminen. Suuren lapsiryhmän ko-
koontuessa päivittäin yhteen myös tarttuvat taudit, kuten flunssa, leviävät helposti. 
Henkilökunnan sairastuessa äkillisesti sijaisten saaminen voi olla vaikeaa. Työryhmi-
en on silloin työskenneltävä tiiviisti yhteistyössä, jotta toiminta olisi mahdollista jär-
jestää. 
 
 
3 KEHITTÄMISHANKKEEN TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT JA 
NÄKÖKULMAVALINNAT 
 
Opinnäytetyöni kehittämisen kohteena oli työhyvinvointi. Tarve työhyvinvoinnin ke-
hittämiselle löytyi niin yhteiskunnalliselta, yksilö- kuin yhteisötasolta. Työyhteisön 
hyvinvointi on käsitteenä hyvin monimuotoinen, eikä siitä voida rajata yksittäisiä 
teemoja täysin omiksi alueiksi, toteamatta toisen teeman vaikuttavan samanaikaisesti. 
Opinnäytetyössäni työhyvinvoinnin kehittämisen näkökulmana oli yhteisöllisyyden 
tunnistaminen ja vahvistaminen työyhteisössä, sekä sitä kautta työssä jaksaminen. 
 Yhteisöllisyyden kehittämisen keinoina käytin sosiokulttuurisen innostamisen mene-
telmää, joka toteutettiin kahdessa toiminnallisessa työpajassa. Menetelmän tarkoitus 
oli saada yksilöt herkistymään ja tunnistamaan omia tunteita, ajatuksia, sekä tarpeita. 
Syvän itsetuntemuksen kautta heillä on mahdollisuus ymmärtää myös muiden tarpeita 
paremmin. Yhdessä tekeminen ja kokeminen mahdollistivat yhteisöllisyyden raken-
tumisen ja vahvistumisen. 
 
3.1 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvointi, hyvinvoiva työyhteisö, terve työyhteisö ja työyhteisön hyvinvointi 
ovat käsitteinä samansuuntaisia ja moniselitteisiä. Opinnäytetyössäni tulen käyttämään 
samaa tarkoittavina termeinä työhyvinvointi, sekä hyvinvoiva työyhteisö. Työhyvin-
voinnin tutkimus on lähtenyt aluksi suppeasti liikkeelle lääketieteellisistä lähtökohdis-
ta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta. Myöhemmin työhyvinvoinnin tutkimuksessa 
on kehitetty erilaisia malleja, joissa pyritään käsittelemään työn psykologisten vaati-
musten ja erilaisten ympäristö- ja yksilöllisten tekijöiden vuorovaikutusta. (Manka 
ym. 2007, 5.) 
 
Perinteiset mallit jättävät työhyvinvoinnin tarkastelun ulkopuolelle työntekijän aktiivi-
suuden sekä sen, mistä työn ilo ja myönteinen motivaatio kumpuavat. Useasti perin-
teiset mallit tarkastelevat työyhteisön voimavaroja kielteiseltä ja kuluttavalta kannalta, 
kun painopiste pitäisi nähdä myönteisten ja voimavaroja tuottavien hyvinvoinnin osa-
alueiden tarkasteluna. (Manka ym. 2007, 6-7.) 
 
Työhyvinvointi käsitteenä on laaja. Toisaalta se on yksilötasolla ymmärretty koko-
naisvaltainen hyvinvointi, mutta käsite on nykyisin laajentunut myös työympäristöte-
kijöitä koskevaksi. Työhyvinvointi on kaikkiaan positiivinen käsite ja sitä on tutkittu 
esimerkiksi tyytyväisyytenä, innostuneisuutena, onnellisuutena, voimaantumisena ja 
työnilona. Yksilötasolla kokemus työhyvinvoinnista mahdollistuu, kun työntekijä tun-
tee olevansa työssään arvostettu, oikeudenmukaisesti kohdeltu ja täysivaltainen työyh-
teisön jäsen. Hän kokee työnsä merkitykselliseksi ja mielekkääksi. Organisaatiotasolla 
työhyvinvointi ja sen kehittäminen täytyy liittää osaksi strategiaa. Huomioiduksi täy-
tyy tulla henkilöstön terveys, osaaminen, työnhallinta, toimintatavat, sekä työyhtei-
söön, työympäristöön ja johtamiseen liittyvät asiat. (Suonsivu 2011, 15-17.) 
 
 Mäkisalo (2003) kuvaa työyhteisön hyvinvointia terveenä työyhteisönä. Hän mainit-
see, että täysin tervettä työyhteisöä ei todennäköisesti ole olemassakaan. Sellaisen 
visio on kuitenkin niin kallisarvoinen, että se on tavoittelemisen arvoinen. Hyvinvoi-
vassa työyhteisössä työntekijöillä on selkeät päämäärät, työnteko sujuu saumattomasti 
ja työ on organisoitu asiakkaiden tarpeita tyydyttäväksi. Hyvinvoivassa työyhteisössä 
on sellainen ilmapiiri, joka perustuu luottamukseen ja avoimuuteen. Siellä on hyvä 
puhua vaikeistakin asioista keskenään. Menestyvät työyhteisöt ovat osaavia, hyvin-
voivia ja sen jäsenet ovat innostuneita. Työyhteisön hyvinvoinnin kehittäminen on 
tärkeää yksilön, yhteisön ja organisaation näkökulmasta. (Mäkisalo 2003, 13.) 
 
Työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi ja edistämiseksi on myös monia lakeja, kuten esi-
merkiksi työsopimuslaki 2001/55, joka edellyttää työnantajaa edistämään suhteita 
kaikin puolin työntekijöihin, samoin kuin heidän keskinäisiä suhteitaan. Työturvalli-
suuslaki 2002/38 velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työpaikan fyysisestä ja psyykki-
sestä turvallisuudesta. Tasa-arvolaki 5005/232 taas pyrkii poistamaan syrjintää, sekä 
edistämään tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta työpaikoilla. (Manka ym. 2007, 10-11.) 
 
3.1.1 Työhyvinvoinnin merkitys yhteiskunnallisella tasolla 
 
Alasoini (2011) korostaa teoksessaan Hyvinvointia työstä, kuinka kansantalouden 
kannalta työelämän kestävä kehittäminen on välttämätöntä. Hän mainitsee taloudelli-
sen hyvinvoinnin kasvun olevan erityisesti kiinni työn tuottavuudesta ja työhön osal-
listumisesta. Molempiin voidaan vaikuttaa työelämän laadulla. Kun työelämän tuotta-
vuutta kehitetään työelämän laadun parantamisella, voidaan aikaan saada positiivisia 
vaikutuksia. Vaikutusten heijastukset näkyvät useamman vuoden ajan ja näin ne lisää-
vät entisestään työelämän laatua. Yksilöiden ja työyhteisöjen voimavaroja voidaan 
vahvistaa panostamalla työelämän laatuun. Työelämän laadun paraneminen näkyy 
esimerkiksi työn sisältöön vaikuttamisen mahdollisuuksina, oppimis- ja koulutusmah-
dollisuuksina, työhyvinvoinnin kohenemisena ja työyhteisön sosiaalisen toimivuuden 
vahvistumisena. Työelämän laadun paranemisella vahvistetaan yksilöiden mahdolli-
suuksia pysyä työelämässä pidempään. Tämä siis kasvattaa taloudellista hyvinvointia 
työhön osallistumisen kannalta. (Mt.19-21.) 
 
Jääskeläinen (2013) on tutkimuksessaan löytänyt samansuuntaisia yhteiskunnallisia 
merkityksiä työhyvinvoinnille. Työtätekevien ikäluokkien määrä pienenee samalla, 
 kun väestön ikäjakauma painottuu ikääntyvien puolelle. Työurien pidentäminen on 
tulevaisuudessa vääjäämättä edessä.  Työssä hyvinvoivat työntekijät jatkavat todennä-
köisemmin työuraansa pidempään, kuin turhautuneet ja uupuneet työntekijät. Työhy-
vinvoinnilla voidaan vaikuttaa myönteisesti myös tuottavuuteen, esimerkiksi työnteki-
jöiden osaamisen, fyysisen kunnon ja viihtyvyyden kautta. (Jääskeläinen 2013, 25.) 
 
Sairauspoissaolot lisäävät kustannuksia yrityksille ja yhteiskunnalle. Useat väsyvät ja 
uupuvat työssään ja voivat joutua jopa työkyvyttömyyseläkkeelle. On tärkeää puuttua 
sairauspoissaolojen minimointiin terveyttä edistävien tekijöiden kautta. Kokonaisval-
tainen työhyvinvointia edistävä toiminta on tutkimusten mukaan tuottanut tulosta ja 
ennenaikaisten eläkkeiden määrä on vähentynyt. (Otala & Ahonen 2003, 36-38.) 
 
3.1.2 Työhyvinvoinnin merkitys yksilötasolla 
 
Työntekijälle työssä hyvinvointi merkitsee parhaimmillaan koko elämän kokonaisval-
taista tasapainoa ja mielekkyyttä. Työn antamat mahdollisuudet, haasteet ja taloudelli-
nen turva antavat voimavaroja myös työn ulkopuoliseen elämään. Kun työn ja muun 
elämän vaatimukset ja niistä saatava mielihyvä ovat tasapainossa, kokee yksilö toden-
näköisimmin tyytyväisyyttä koko elämäänsä kohtaan. Hyvinvoiva työntekijä jaksaa 
työn muutoksissa paremmin ja on valmis kehittämään itseään ja työtään. Hyvinvoivan 
työntekijän motivaatio on parempi, kuin uupuneen ja turhautuneen. Erityisesti palve-
luammateissa asiakastyytyväisyys heijastuu nopeasti työntekijöiden hyvinvoinnin ta-
son mukaan. (Jääskeläinen 2013, 26-27.) 
 
Myös Alasoini (2011) kuvaa työn ja työelämän merkityksen sinällään olevan tärkeää 
ihmisen hyvinvoinnille. Ihmiset asettavat nykyisin suurempia odotuksia työelämäl-
leen. Korkeamman koulutustason myötä nämä odotukset työelämälle saattavat koros-
tua. Jos odotukset ja työelämän arki eivät kohtaa, voi tämä lisätä yleistä käsitystä työ-
elämän huonoudesta. Työelämän laadulla voidaan kuroa tätä odotusten ja työelämän 
arjen välistä kuilua kiinni, jolloin työntekijöiden hyvinvointi ja tyytyväisyys kasvavat. 
(Mt.21.) 
 
Työntekijän hyvinvointiin vaikuttavat useat erilaiset tarpeet. Näitä tarpeita ovat esi-
merkiksi fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, läheisyyden, arvostuksen, itsensä 
toteuttamisen ja kasvun tarpeet, sekä omat arvot ja ihanteet. Työntekijän hyvinvointiin 
 vaikuttaa myös hänen suorituskykynsä. Suorituskyky koostuu useista osa-alueista, 
kuten fyysisestä ja psyykkisestä hyvinvoinnista, sosiaalisista kyvyistä, tiedoista, tai-
doista, osaamisesta, sekä sisäisistä arvoista ja motivaatiosta. (Otala & Ahonen 2003, 
20-22.) 
 
3.1.3 Työhyvinvoinnin merkitys yhteisötasolla 
 
Yksilön työhyvinvointi ja suorituskyky vaikuttavat myös työyhteisön hyvinvointiin. 
Työyhteisön hyvinvointia tuetaan erilaisilla järjestelmillä, joista osa on lakisääteisiä, 
kuten työterveyshuolto ja työturvallisuustoiminta. Työyhteisön hyvinvointia voidaan 
kehittää myös erilaisin tuetuin virkistystoimin, kuten liikunnan ja työympäristön viih-
tyisyyden keinoin. Se, kuinka työntekijöiden ja työyhteisöjen hyvinvointia tuetaan ja 
hyvinvointiresursseja käytetään, riippuu organisaatiosta ja sen johtamisstrategioista. 
(Otala & Ahonen 2003, 23-24.) 
 
Työyhteisössä positiiviset ja negatiiviset tunnetilat sekä onnistumiset ja epäonnistumi-
set, voivat heijastua koko työyhteisöön. Moni varmasti tunnistaa tilanteen, jossa työ-
kaverin negatiivinen sävy tarttuu itselle ja omakin työpäivä muuttuu negatiivisem-
maksi. Toisaalta saman ilmiön voi kohdata positiivisen olotilan tarttumisena. Manka 
ja Larjovuori (2013) nostavat saman asian esille oppaassaan. Laumasieluisen ihmisla-
jin selviytymiskeino on ollut toisten tunnereaktioihin reagoiminen. Myönteisyys ja 
kielteisyys siis tarttuvat työyhteisössä. Myönteinen ilmapiiri kannustaa luovuuteen, 
avoimuuteen ja erilaisuuden hyväksymiseen. Myönteisyys kohottaa työyhteisön voi-
mavaroja ja mahdollistaa aidon yhteisöllisyyden. Toisaalta myönteisessäkin työyhtei-
sössä on oltava mahdollista purkaa negatiivisia tunteita turvallisesti. (Manka & Larjo-
vuori 2013, 12.) Myönteisen työyhteisön mahdollisuudet käsitellä tunteita ja koke-
muksia ovat laajat. Ratkaisut ongelmallisiin tilanteisiin löytyvät luovuuden, avoimuu-
den ja yhteisöllisyyden kautta. 
 
3.2 Yhteisöllisyys työhyvinvoinnin rakentajana 
 
Yhteisöllisyys voidaan nähdä laajasti. Se voidaan käsittää muutaman ihmisen me-
hengestä, aina laajan määritelmän mukaiseksi sosiaaliseksi pääomaksi, joka tarkoittaa 
normeja ja sosiaalisia suhteita yhteiskunnan rakenteisiin juurtuneina. (Hyyppä 2002, 
48-50.) 
  
Yhteisöllisyys työyhteisössä ei välttämättä ole näkyvää eikä kuuluvaa. Yhteisöllisyyt-
tä kuvataan usein me-hengellä, yhteen hiileen puhaltamisella tai hyvällä fiiliksellä. 
Yhteisöllisyys voidaan määritellä viralliseksi ja epäviralliseksi vuorovaikutukseksi 
työyhteisössä. Yhteisöllisyyden syntyminen edellyttää, että työyhteisössä vietetään 
aikaa yhdessä. (Mäkisalo 2003, 90-91.) 
 
Manni (2012) nimeää Pro gradu-tutkielmassaan neljä keskeistä yhteisöllisyyttä lisää-
vää käsitettä: luottamus, oikeudenmukaisuus, dialogisuus ja erilaisuuden hyväksymi-
nen. Yhteisöllisyyden pohjana on luottamus. Luottamus ja yhteisöllisyys tukevat sel-
keästi toisiaan. Ilman luottamusta yhteisöllisyys on heikkoa, kun taas hyvä yhteisölli-
syys lisää myös luottamusta. Oikeudenmukaisuus kuvastuu työyhteisön yhteisöllisyy-
dessä erityisesti tasa-vertaisena kohteluna, puolueettomuutena ja vastavuoroisesti 
kunnioittavana kohteluna. Dialogisuus lisää yhteisöllisyyttä pyrkimällä yhteisymmär-
ryksen sijasta moniäänisyyteen. Dialogisuudessa pyritään vuorovaikutuksen tilaan, 
jossa vastavuoroinen ajatusten ja näkemysten vaihto on mahdollista. Dialogi on yh-
dessä keskustelemista, joka edellyttää kuuntelemisen osaamista, osapuolten tasaver-
taista osallistumista ja keskinäistä kunnioitusta. Keskusteluun osallistujien on oivallet-
tava ja hyväksyttävä, että maailma näyttää toisen kokemana erilaiselta, kuin oma maa-
ilma. Juuri tähän kokemusten erilaisuuteen sisältyy huikeat mahdollisuudet oppia ja 
kehittyä yhdessä. Työyhteisössä myös erilaisuuden hyväksyminen on voimavara. 
Työyhteisössä erilaisuus pitäisi nähdä mahdollisuutena, ei uhkana. Erilaisuuden hy-
väksyminen ja hyödyntäminen kehittävät yhteisöllisyyttä. Erilaisuuden hyväksyminen 
edesauttaa toimintaa ja mahdollistaa syvällisemmän, monimuotoisen ymmärtämisen. 
(Manni 2012, 7-14.) 
 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2012) määrittelee yhteisöllisyyden yhteisöjen kautta 
ja näkee niiden vahvistamisen onnistuvan yhteisön arvojen, normien ja tavoitteiden 
kautta. Yhteisöllisyys on niiden tiedostamista, jäsentämistä ja näkyväksi tekemistä. 
Yhteisöllisyys on ihmisten yhteenkuulumisen tarpeen tunnustamista ja arvostamista. 
Se on toisten kuulemisesta nouseva uusi voimavara. Yhteisöllisyys korostaa sitä, että 
jokaisella on annettavaa ja sen takia kannattaa nähdä vaivaa porukan yhdessä pitämi-
seksi. Yhteisö on myös sitä vahvempi, mitä moninaisempi verkosto sillä on. Yhdessä 
ratkotut pulmat vahvistavat myös yhteisöjä. Yhteisöllisyys perustuu keskinäiseen luot-
tamukseen sen jäsenten välillä ja se rakentuu yhteisön jäsenten välisissä suhteissa ja 
 vuorovaikutuksessa. Yhteisöllisyys on ihmisten liittymistä arvokkaana koetun asian 
ympärille sekä sitä, että tuntee olevansa osallinen ja voivansa vaikuttaa. Se on koke-
mus siitä, että sinusta välitetään ja sinä välität. Yhteisöllisyys on ennen kaikkea mah-
dollisuus ja voimavara. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2012.) 
 
3.3 Yhteisöllisyyden vahvistaminen työhyvinvoinnin kehittämisen näkökulmana 
 
Työhyvinvointia voi kehittää monista näkökulmista. Työhyvinvointiin kuuluu yhtenä 
selkeänä osa-alueena yhteisöllisyys. Yhteisöllisessä työpaikassa viihdytään, siellä jo-
kaista kunnioitetaan ja arvostetaan tasavertaisina yksilöinä.  Ei ole samantekevää, 
kuinka työyhteisössä keskustellaan ja kohdataan muita työntekijöitä tai millaisella 
fiiliksellä siellä ollaan. Manka & Larjovuori (2013) ovat todenneet, että ”yhteisölli-
syys ja työyhteisön jäsenten välinen vuorovaikutus synnyttävät sosiaalista pääomaa, 
joka voidaan ymmärtää yhteisön toimintaa, luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkos-
toitumista vahvistavina piirteinä” (Mt. 2013, 28). 
 
Mäkisalon (2003) mukaan yhteisöllisyyden kehittämisen muotoja ovat muun muassa:  
tiimityöskentely, konsultoinnin kehittäminen, vertaistyöskentely, yhdessä kehittämi-
nen ja sitä kautta saadut yhteiset oppimiskokemukset (opiskelu, projektit yms.), moni-
nainen yhteistyö eri muodoissaan, mentorointi, uuden työntekijän rinnalla kulkemi-
nen, tavoitteellinen työnkierto sekä verkostoituminen. (Mäkisalo 2003, 91.) 
 
Yhteisöllisyyden vahvistamiseksi työyhteisössä voidaan Mönkkösen (2008) mukaan 
käyttää myös yhteistoiminnallisuutta. Yhteistoiminnallisuus luo sosiaalisen vuorovai-
kutuksen tason, jossa osapuolten välillä tapahtuu jotakin jokaiselle merkittävää. Tämä 
lisää ryhmän jäsenten sitoutumista ja vaikuttamismahdollisuuksia. Ryhmä löytää tar-
koituksia yhdessä toimimisen, eikä vain puhumisen kautta. Tarkoitus on saada ryhmän 
moniäänisyys syntymään ja tätä kautta uusien ideoiden rakentuminen mahdollistu-
maan. Yhteistoiminnallisuudessa olennaista on rohkeus tietämättömyyteen osana in-
novatiivisuuden luomista. (Mönkkönen 2008, 547-548.) 
 
Opinnäytetyöni kehittämisen kohteena oli Lappeen päiväkodin henkilökunnan yhtei-
söllisyys. Työyhteisön yhteisöllisyyden vahvistamiselle oli selkeä tarve. Siihen löytyi 
myös teoreettiset perustelut työhyvinvoinnin kautta. Opinnäytetyöni tavoite oli työyh-
teisön työhyvinvoinnin lisääntyminen, yhteisöllisyyden tunnistamisen ja vahvistami-
 sen kautta. Lisäksi tavoitteena oli sosiokulttuurisen innostamisen menetelmän ja in-
nostajan roolin arvioiminen ja kehittäminen.  
 
Työssäni tarkastelin yhteisöllisyyttä erityisesti työyhteisön yhdistävänä tekijänä, sekä 
työntekijöiden ja työyhteisön voimavarana. Työpajoissa kertyneiden dokumenttien 
analyyseissä pyrin etsimään yhteisöllisyyttä vahvistavia tekijöitä. Näissä analyyseissä 
huomioin yhteisöllisyyden kokemukset yksilöllisesti, sekä työyhteisön kannalta. Yh-
teisöllisyyden kokemisen ja vahvistamisen merkitys korostui työssäni, koska se oli 
työhyvinvoinnin näkökulma ja kehittämisen kohde. 
 
3.4 Sosiokulttuurinen innostaminen 
 
Tämän luvun lähteenä on käytetty Kurjen (2000, 11-28) teosta Sosiokulttuurinen in-
nostaminen.  Sosiokulttuurinen innostaminen on yksi sosiaalipedagogiikan suuntaus, 
jossa yhdistyvät kasvatuksellinen, sosiaalinen ja kulttuurinen toiminta. Se on lähtöisin 
Ranskasta, jossa toiminta ja sen käsite syntyivät toisen maailmansodan jälkeen. Sosio-
kulttuurinen innostaminen oli sosiaalipedagogista toimintaa, jossa vapaaehtoistoimin-
nalla elvytettiin kansakuntaa ja rakennettiin maata uudelleen. Sosiokulttuurisen innos-
tamisen aate on levinnyt ympäri maailmaa. Innostamisen syntyä sinänsä on vaikea 
arvioida, koska sitä on ollut aina. Innostajaksi voi ajatella jo muinaisen Kreikan ja 
Rooman poliittiset vaikuttajat. 
 
Käsitteenä sosiokulttuurinen innostaminen (animation socioculturelle) on etymologi-
sesti avattavissa innostaminen, animation, sanan kautta. Latinankielessä sana anima 
tarkoittaa elämää/elähdyttämistä. Käsite voidaan johtaa myös sanasta animus, jolla on 
ikään kuin kaksoismerkitys. Ensinnäkin se tarkoittaa antaa elämä ja toisaalta asettua 
suhteeseen. Innostaminen, sanojen alkuperän mukaan, tarkoittaa siis elämän antamis-
ta, suhteeseen asettumista. 
 
Kurki määrittelee innostamisen tavaksi herättää ihmisten tietoisuus herkistymisen ja 
itse toteutuksen keinoin. Innostaminen on organisoitua toimintaa, joka saa ihmiset 
liikkeelle, kehittää heidän sosiaalista kommunikaatiotaan ja lisää vuorovaikutusta. 
 
 Innostamisen eroavaisuus vapaaehtoistyöhön on sen tavoitteellisuus, perusteellisuus ja 
reflektiivisyys eli pohdiskeleva havainnointi. Kurki on listannut Merinoa mukaillen 
kahdeksan piirrettä, jotka pitäisi näkyä innostamisen toiminnassa: 
 
1. ”Innostaminen on sellaista sosiaalista toimintaa, jonka avulla pyritään sosiaali-
sen liikkeen aikaansaamiseen ja sosiaalisen muutoksen luomiseen ja vahvista-
miseen.” 
 
Ihminen itse on omassa arkielämässään toimija. Hänet on saatava herkistymään ja 
lähtemään liikkeelle, jotta saataisiin aikaan kulttuurillista ja sosiaalista liikettä sekä 
dialogisuutta. Ihmisten herkistäminen ja yhteen saattaminen on siis perusedellytys 
muutoksen aikaansaamiselle. 
 
2. ”Innostaminen on sellaista kasvatusta, joka juurtuu aktiiviseen ja osallistavaan 
pedagogiikkaan sekä siitä nousevaan metodologiaan.” 
 
Tavoitteena on saada aikaan toimintaa, jossa ihmisten väliset suhteet ja arvot tunniste-
taan. Hierarkkiset suhteet murretaan ja vahvistetaan tasa-arvoisia, autonomisia ja va-
paita suhteita. Osallistumalla yhteisölliseen toimintaan kasvetaan tietoisiksi ihmisiksi, 
sekä mahdollistetaan valinnan vapaus toimintojen ja elämän suunnasta. 
 
3. ”Innostamisen tavoitteena on kulttuurinen demokratisaatio ja kulttuurinen de-
mokratia.” 
 
Jotta innostamisella saavutettaisiin kulttuurinen demokratia, on kunnioitettava ja ym-
märrettävä laajasti kulttuurien monipuolinen kirjo sekä yksilöiden kulttuurisia tarpeita. 
 
4. ”Innostaminen luo ja vahvistaa sekä autonomisten sosiaalisten ryhmien, että 
toimivien ryhmäprosessien syntymistä.” 
 
Innostamisen tärkeimpiä elementtejä on ryhmään kuulumisen, ryhmäidentiteetin vah-
vistaminen. Ammatillisen innostajan rooli on kanssakulkija ja johdattaja. Hän osaa 
monipuolisesti ryhmätyön menetelmiä ja saa ryhmät omatoimisiksi, sekä itsenäisiksi, 
tehden itsensä lopulta tarpeettomaksi ryhmän toiminnan kannalta. 
 
 5. ”Innostaminen koostuu sellaisista sosiaalisista käytännöistä, jotka saavat ai-
kaan aloitteellisuutta, osallistumista sekä toiminnan ja merkityksen pohdinnan 
vuorovaikutusta.” 
 
Innostaminen on toiminnan tapa, jossa korostuu osallistuminen ja vuorovaikutus. In-
nostamisessa korostetaan aktiivisten, luovien ja kokemuksellisten metodien käyttöä. 
Niillä tuetaan oma-aloitteellisuutta ja halua kehittää vaihtoehtoja, sekä ratkaisumalleja 
niin yksilön kuin ryhmänkin ongelmiin ja tarpeisiin. Toiminnan laatu, tavoitteellisuus, 
ja reflektointi sekä siihen perustuva toiminnan uudistaminen takaavat laadullisuuden 
eikä toiminta jää ”puuhasteluksi” ilman merkitystä. 
 
6. ”Innostaminen on sosiaalisen intervention teknologiaa.” 
 
Innostamisen tavoitteena on siis ongelmien ratkaiseminen vuorovaikutuksessa toisten-
sa kanssa. Siihen pääsemiseksi käytetään mahdollisimman monia sopivia sosiaalisen 
työn tekniikoita. Niiden avulla luodaan monipuoliselle kommunikaatiolle, ilmaisulle 
ja toimintatapojen syntymiselle hyvät mahdollisuudet. Toiminnassa onkin nähtävissä 
aatteellis-filosofinen kehys sekä innostamisen käytännön tekniikat. 
 
7. ”Innostaminen on sellaisten resurssien etsintää, jotka mahdollistavat yksilöiden 
ja ryhmien identiteetin ja pääosan vahvistamisen omassa kulttuurisessa ja sosi-
aalisessa kehityksessään oman yhteisönsä ja alueensa sisällä.” 
 
Innostaminen lähtee aina siitä lähtökohdasta liikkeelle, että ihminen nähdään toimin-
nan suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa persoonana kontekstissaan. Innosta-
minen perustuu aina suunnitteluun ja päämäärätietoiseen toimintaan, jonka perustana 
on syvä humaani käsitys ihmisestä ja yhteiskunnasta. 
 
8. ”Innostaminen on yksilöllisen ja ryhmien välisen kommunikaation järjestel-
mä.” 
 
Vapaan ja aidon vuorovaikutuksen mahdollistamiseksi on koordinoitava eri tasoilla 
tapahtuvaa kommunikaatiota. Autonomian ja vapauden vahvistamiseksi on kehiteltävä 
monipuolista ryhmätoimintaa ja edistettävä vuorovaikutusta muiden toimijoiden, 
muun yleisön ja organisaatioiden kanssa, vaikka se vaatisi barrikadeille nousemista. 
  
Sosiokulttuurinen innostaminen on monipuolisuudessaan ja laajuudessaan vaikea 
määritellä lyhyesti. Edellä mainitut elementit löytyvät siis innostamisen toiminnasta, 
mutta riippuen projekteista ja prosesseista, ne ilmenevät ja painottuvat hyvin eri ta-
voin.  
 
3.5 Sosiokulttuurisella innostamisella kohti yhteisöllisyyttä 
 
Työyhteisön työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä voidaan kehittää monin erilaisin me-
netelmin. Opinnäytetyössäni lähestyn niiden kehittämistä sosiokulttuurisen innostami-
sen keinoin. Sosiokulttuurisen innostamisen toiminta nostaa osallistujat keskeiseen 
asemaan. Näin kehittäminen lähtee liikkeelle työyhteisön lähtökohdista ja osallistujien 
sitoutuminen korostuu. Kehittämistehtävässä toimin itse innostajan roolissa.  
 
Sosiokulttuurinen innostaminen perustuu ihmisten osallistumiseen ja sosiaaliseen vuo-
rovaikutukseen, jolla pyritään yhteisön kulttuurisien arvojen vahvistamiseen. Se toimii 
ihmisten liikkeelle saattajana, sekä elävöittää heidän elämäänsä ja yhteisöllistä hen-
keä. (Kurki 2000, 80-81.) Mankan ja Larjovuon (2013) mukaan yhteisöllisyyden edis-
tämiseksi työyhteisön tulisi huolehtia myönteisestä ilmapiiristä. Siellä tulisi vallita 
ystävällinen, avoin ja reilu ilmapiiri, jossa auttaminen, kiitollisuus ja aktiivisuus olisi-
vat mahdollisia. Työyhteisön pitää vaalia olemassa olevia yhteistyötaitojaan, sekä 
kehittää niitä tarvittaessa lisää. Työyhteisössä on myös tärkeää arvostaa jokaisen työtä 
ja taitoja. (Mt. 20.)  
 
Sosiokulttuurinen innostaminen mahdollistaa ryhmän yhdessä toimimisen. Sen tarkoi-
tus on luoda osallistujien kanssa prosessi, jossa osallistumisen kautta syntyy merkityk-
sellisiä yhteisiä kokemuksia. Kokemukset, niistä nousevat tarpeet ja ratkaisut, ovat 
merkityksellisiä juuri tämän työyhteisön yhteisöllisyyden vahvistamisessa. Yksilöi-
den, sekä yhteisön tarpeiden ja voimavarojen esiintuomista tuetaan erilaisin toiminnal-
lisin keinoin. Sosiokulttuurisen innostamisen toiminnalliset menetelmät antavat yksi-
löille mahdollisuuden herkistyä kokemaan ja tunnistamaan omat lähtökohdat. Tämän 
kautta heillä on mahdollisuus syventää ymmärrystään toisiaan kohtaan ja nähdä jokai-
nen yhteisön jäsen tärkeänä. Menetelmä mahdollistaa myös moninaisen vuorovaiku-
tuksen vahvistamisen. Tunnistaminen, yhdessä tekeminen ja vuorovaikutuksen vah-
vistaminen lujittaa ja kasvattaa työyhteisön yhteisöllisyyttä. 
  
Foster (2012) on tutkimuksessaan kirjoittanut tunnustuksen pedagogiikasta. Tutki-
muksessaan hän on käyttänyt sosiokulttuurisen innostamisen menetelmää ja tunnus-
tuksen pedagogian taustalta löytyy vahva innostamisen kulttuuri. Tutkimuksessaan 
hän korostaa tunnistamisen, itsetuntemuksen ja tunnustamisen yhteyttä vastavuoroisen 
vuorovaikutuksen, ja sitä kautta oppimisen keinona. Inspiroivan ja kokemuksellisen 
toiminnan kautta pyritään tunnistavampaan oppimiseen, siis laajempaan kuin tietämi-
seen. Toiseksi traditioihin juurtuneen itsetuntemuksen sijasta, pyritään ymmärtävään 
itsetuntemukseen. Siinä identiteetin rakentuminen, sekä ymmärtäminen, nähdään vas-
tavuoroisena ja kerronnallisena.  Jokaisen elämäntarina sisältää erilaisia vuorovaiku-
tuksia ympäröivään maailmaan. Monitasoisen vuorovaikutuksen ja reflektoinnin kaut-
ta pyritään ymmärtävään itsetuntemukseen. Tunnustuksen pedagogiikan kolmas ele-
mentti on tunnustamisen tärkeys. Tunnustamisella pyritään aitoon vastavuoroisuuteen. 
Suvaitsevaisuuden ja erilaisuuden sietämisen sijasta pyritään molemminpuoliseen 
tuntemiseen, näkemiseen ja arvostamiseen. Tärkeää on epämääräisyyden, moninai-
suuden ja erilaisten ilmiöiden näkeminen rikkautena. Tunnustuksen antaminen ja vas-
taanottaminen on vastavuoroista. Silloin tunnustuksen antajan ja vastaanottajan raja 
hämärtyy, siitä tulee samanaikaisesti arvokasta molemmille. Tunnustamista lisää ym-
märrys katsoa maailmaa toisen tarpeiden kautta, ei vain omalta kannalta. (Foster 2012, 
98-100, 163-165, 213-217.) 
 
3.6 Innostajan ominaisuudet ja mahdollisuudet 
 
Sosiokulttuurisen innostamisen toiminnassa yhdessä tekeminen, osallistuminen ja ko-
keminen ovat tärkeitä. Tällaisessa toiminnassa innostajan rooli korostuu, etenkin toi-
minnan alkuvaiheessa. Toimintaan osallistumisen vastuu on kuitenkin koko ryhmällä. 
Innostajalla on toiminnan aikana erilaisia rooleja, joilla hän tukee ryhmän toimintaa. 
Hänen on mahdollistettava käytännön järjestelyjen ja organisoinnin kautta ryhmän 
toiminta. Innostaja mahdollistaa toiminnan, joka luo yhteisiä kokemuksia ja antaa sa-
malla osallistujille omia persoonallisia kokemuksia. Innostajan on toiminnallaan autet-
tava ryhmää saavuttamaan kommunikaation tasot, joissa aito monimuotoinen dialogi-
suus on mahdollista saavuttaa. Hänen on mahdollistettava myös toiminnan luovuus ja 
sitä kautta osallistujien mahdollisuus herkistymisen kokemukselle. Innostajan tulee 
tukea osallistujien valaistumista, jolloin heidän kokemuksensa ja tunteensa saavat 
merkityksen. (Kurki 2000, 77-79.) 
  
Kurki (2000) kuvaa teoksessaan innostajan monipuolisia ominaisuuksia. Innostaja 
toimii oman persoonansa ja temperamenttinsa kautta. Innostaa voi vain, jos on itse 
innostunut. Innostaja on ryhmän liikkeelle saattaja, jolla on kyky motivoida ryhmää. 
Innostaja omaksuu erilaisia ryhmätekniikoita ja on avoin monipuolisille menetelmille. 
Hän osaa ”johtaa johtamatta” käyttäen erilaisia herättely- ja yllytyskeinoja. Hän hy-
väksyy myös ryhmän sisältä tulevat ehdotukset, tukien ryhmäprosessin oma-
aloitteisuutta. Innostaja on avoin ja luotettava, sen lisäksi hänellä on hyvät ihmissuh-
detaidot. Hänellä on kyky kohdata ongelmia ja vähentää jännitteitä ryhmän sisällä. 
Hänen on myös luotettava ryhmän sisäisiin ominaisuuksiin, sen kykyyn ratkoa ongel-
mia ja kehittyä. Innostajan omat arvot, asenteet ja odotukset ovat sosiaalisessa toimin-
nassa mukana. Hänen itsetuntemuksensa on tärkeää, jolloin hän osaa huomioida sekä 
säädellä omia odotuksia ja tuntemuksia suhteessa ryhmästä nouseviin. Innostajan on 
osattava reflektoida ryhmää, sekä auttaa sitä kokemuksien purkamisessa ja merkityk-
sien löytämisessä. Innostaja osaa olla ryhmälle hyödyllinen, mutta samalla toiminnan 
edetessä, tehdä itsensä tarpeettomaksi. (Mt. 80-86.) 
 
Innostajana mahdollistin työyhteisön prosessin, jossa toiminnan nostamien kokemuk-
sien kautta saavutettiin yhteisöllisyyden vahvistumista. Innostajana suunnittelin, orga-
nisoin ja ohjasin toiminnalliset työpajat. Toiminnan ja innostajan roolin kehittäminen 
tapahtui reflektoinnin kautta. Innostajana vastasin myös toiminnan dokumentoinnista 
ja prosessin synnyttämien tulosten raportoinnista. 
 
 
4 KEHITTÄMISPROSESSIN TOTEUTUS 
 
Kehittämisen lähtökohtana olen pitänyt sosiokulttuurisen innostamisen perusajatusta, 
jossa todellinen tieto ja tarpeelliset ratkaisut löytyvät yhteisöltä itseltään. Innostajana 
suunnittelin työpajat, joissa erilaisia harjoituksia käyttäen tutustuttiin omaan sekä työ-
yhteisön tietoisuuteen, arvoihin ja tuntemuksiin. Tämä oli pohjana työyhteisön syväl-
lisemmälle tuntemiselle ja ymmärtämiselle, sekä yhteisöllisyyden vahvistumiselle. 
Työpajojen kautta oli tarkoitus saada yksilöiden ja yhteisön voimavarat näkyviksi, 
sekä luoda innostunut ja myönteinen ilmapiiri työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Toi-
minnallisten työpajojen yhteydessä käytin erilaisia dokumentointikeinoja ja analysoin 
niistä nousevaa tietoa, tätä kuvaan tarkemmin luvussa 4.4. Tietoa käytin kehittämis-
 hankkeeni tulosten analysointiin, tavoitteiden saavuttamisen arviointiin, sekä uusien 
kehittämisideoiden tuottamiseen. 
 
4.1 Sosiokulttuurisen innostamisen soveltaminen kehittämisprosessissa 
  
Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmä perustuu osallisuuteen ja vuorovaikutuk-
seen. Tätä olen kuvannut tarkemmin luvuissa 3.4 ja 3.5. Innostamisen prosessit voivat 
olla laajuudeltaan erilaisia ja innostamisen elementit voivat korostua niissä hyvin eri 
tavoin. Se on kuitenkin aina suunniteltua ja päämäärätietoista toimintaa, jonka tavoit-
teena on ihmisten yhteen saattaminen ja yhdessä kokeminen. (Kurki 2006, 156-157.) 
Innostamisen menetelmää olen soveltanut tähän lyhytkestoiseen prosessiin herkistä-
misen, tunnistamisen ja yhteen saattamisen saavuttamiseksi. Prosessin lähtökohtana 
oli työyhteisön tarve yhteisöllisyyteen. Toimintaa rajaavina tekijöinä olivat aika ja 
tapaamiskertojen niukkuus. Näiden lähtökohtien kautta kehitin toimintaa, jossa kuvas-
tuvat innostamisen perusajatukset. Toiminnan ohjaajana pyrin innostajalle ominaiseen 
tapaan olla kanssakulkija. Innostaja johdattaa, mutta ei anna valmiita vastauksia. In-
nostajana pyrin myös ryhmän itsenäisyyteen ja omatoimisuuteen, tehden itsestäni tar-
peettoman. Näin lyhyen prosessin aikana innostajan rooli oli vielä tärkeä. Tarkoitus 
kuitenkin oli osoittaa työyhteisölle yhteisöllisyyden peruselementtien löytyminen, 
sekä se, kuinka he voivat tulevaisuudessakin vaikuttaa itse työhyvinvointiinsa ilman 
ulkopuolista innostajaa. 
 
Prosessin lyhyydestä huolimatta, innostamisen menetelmä sopi siihen hyvin. Innosta-
minen toimi hyvin yhteisöllisyyden vahvistamisessa. Menetelmän toimivuus korostui 
ryhmän yhteen saattamisessa, sekä itsensä ja yhteisönsä tunnistamisessa. Innostami-
nen loi hyvät edellytykset vapaalle kommunikaatiolle ja voimavarojen kerryttämiselle. 
Toiminta oli prosessin aikana joustavaa ja muuttuvaa, muutoksiin vaikuttivat ryhmän 
tarpeet, toiminnasta nouseva tieto ja niiden havainnoiminen. Toiminnan havainnointi 
ja dokumentointi mahdollistivat sen kehittämisen ja kokemusten reflektoinnin. 
 
4.2 Yhteisöllisyyden kehittäminen toiminnallisissa työpajoissa 
 
Yhteisöllisyyden kehittäminen tapahtui työpajoissa. Suunnittelin ja toteutin työyhtei-
sölle kaksi työpajaa, joiden toimintaan kuului erilaisia kehollisia harjoitteita, valoku-
vausta ja muuta luovaa toimintaa. Toimintaa toteutin sosiokulttuurisen innostamisen 
 periaatteilla. Reflektoin toimintaa ja keräsin monipuolisesti aineistoa. Molemmissa 
työpajoissa purimme luottamuksellisesti harjoitteiden tuomia tuntemuksia, yksilö- 
sekä ryhmätasolla. Menetelmäkokonaisuus toimi prosessina, jossa osallistujien herkis-
tymisen, osallisuuden ja kokemuksien kautta tapahtui yhteisöllisyydelle merkitykselli-
siä asioita. 
 
Toiminnan suunnittelu perustui sosiokulttuurisen innostamisen menetelmään. Lisäksi 
otin huomioon Lappeen päiväkodin johtajan ajatukset ja toiveet toiminnan tarkoituk-
sesta ja tavoitteista. Kävimme muutamia vuoropuheluita suunnitelmastani, sen tavoit-
teista ja toimintatavoista. Tilojen ja materiaalin varaamiseksi teimme myös yhteistyö-
tä. Suunnittelin toiminnan aikataulut ja sisällöt niin, että minulla oli mahdollisuus vas-
tata ryhmästä nouseviin tarpeisiin joustavasti. 
 
Työpajat toteutin Lappeen päiväkodissa kahden eri päivän aikana. Ensimmäinen työ-
pajapäivä sovittiin päiväkodin johtajan kanssa hyvissä ajoin. Ensimmäinen yhteinen 
tapaamispäivämme oli elokuun alussa 2013. Kyseinen päivä oli koko päiväkodin hen-
kilöstölle tarkoitettu suunnittelupäivä, jolloin lapsia ei ollut ollenkaan hoidossa. Aa-
mupäivällä heillä oli suunnittelupalavereita ja lounaan jälkeen, iltapäivästä, alkoi työ-
pajan osuus. Päiväkodin esikouluryhmissä työskentelevät työntekijät jatkoivat suun-
nittelupäiväänsä. Olimme päiväkodin johtajan kanssa sopineet, että työpajoihin osal-
listuvat vain 1-5 -vuotiaiden lasten päiväkotiryhmien henkilökunta. Kanssani työpa-
joihin jäi kasvatushenkilökuntaa, joita oli yhteensä kaksikymmentä. 
 
Ensimmäiseksi työpajakerraksi suunnittelin koko ryhmälle pidettäviä toimintoja, jotka 
sisälsivät liikkumista, reflektointia, luottamusharjoitteita ja piirtämistä. Lopuksi kerä-
sin jokaiselta myös tajunnanvirtatekstiä. Tarkemman ohjelmarungon olen lisännyt 
opinnäytetyöni liitteeksi (liite 1).  
 
Työpajan toiminnat toteutuivat lähes suunnitelmieni mukaisesti. Toiminta toteutettiin 
osittain suunnitelmasta poiketen, eri tiloissa sekä ulkona, koska varaamamme tila oli 
todella kuuma. Toiminnasta tuli näin entistä monipuolisempaa, eikä se vaikuttanut 
toiminnan sisällöllisiin tavoitteisiin.  Paikan vaihtaminen antoi jopa uutta kipinää 
ryhmään, joka oli istunut jo aamupäivän kyseisessä tilassa.  
 
 Ajoitukseltaan ensimmäinen kerta ei ollut paras mahdollinen. Aineistosta nousi vah-
vasti esiin työntekijöiden turhautuneisuus, ärtymys ja pettymys. Heidän odotuksensa 
suunnittelupäivälle olivat toisenlaiset, kuin mitä toteutunut päivä oli. Työntekijät oli-
sivat halunneet suunnitella omissa työryhmissään tulevan toimintakauden aiheita ja 
käytännön asioita. Toisaalta iltapäivän toiminnan vaihtelu koettiin myös mielekkääksi, 
piristäväksi ja rennoksi. Joidenkin mielestä koko päivän kestävissä palavereissakaan ei 
olisi jaksanut keskittyä, saati istua paikallaan. Tämän opinnäytetyön tuloksissa nousee 
esille myös tutustumisen tärkeys, joka osaltaan on mahdollistanut työtiimien yhteisöl-
lisyyden vahvistumisen. Tiimien vuorovaikutus ja toiminnan suunnittelu on näin voi-
nut saada jopa uutta virtaa, vaikkei suunnittelu tapahtunutkaan odotettuna päivänä. 
 
Toinen toiminnallinen työpaja suunniteltiin toteutettavaksi syyskuun puolessa välissä. 
Tätä työpajaa jouduimme kuitenkin siirtämään päällekkäisten tapahtumien takia. Lo-
pulta työpaja toteutettiin marraskuussa 2013. Hoidossa olleiden lasten vanhempia oli 
informoitu koulutuksesta, joten heitä oli pyydetty, mahdollisuuksien mukaan, hake-
maan lapsensa ennen kello neljää. Neljän jälkeen hoitoon jääneet lapset hoidettiin esi-
kouluryhmässä. Näillä järjestelyillä mahdollistettiin saman henkilökunnan osallistu-
minen työpajoihin. Valitettavasti muutamia työntekijöitä oli sairaana, joten osallistujia 
oli seitsemäntoista. 
 
Minulla oli myös alustava suunnitelma toista työpajakertaa varten, mutta viimeistelin 
suunnitelman ensimmäisen kerran jälkeen. Ensimmäisen työpajakerran jälkeen minul-
la oli selkeämpi kuva siitä, kuinka työyhteisö toimi, millaisia tarpeita nousi esiin ja 
mitä odotuksia heillä oli toiselle työpaja kerralle. Näin minun oli myös helpompi 
suunnitella millaisella toiminnalla voisimme päästä tavoitteisiin. Reflektoinnin kautta 
kehitin ohjelmarungon toiselle tapaamiskerralle (liite 2). 
 
Ensimmäisen ja toisen työpajakerran välillä lähetin työyhteisölle lisäohjeita sopi-
maamme toimintaa (valokuvausta) koskien (liite 3, liitteessä olevat valokuvat on käsi-
telty tunnistettavuuden ehkäisemiseksi). Tämän yhteydenoton avulla pyrin palautta-
maan mieleen ensimmäisen kerran toimintaa ja tuntemuksia, sekä orientoimaan ryh-
mää tulevaan tapaamiseen. 
 
Toisen tapaamiskerran toiminta toteutui lähes suunnitelmieni mukaan. Innostajana 
minun piti reagoida ryhmästä nouseviin tarpeisiin ohjauksellisin keinoin. Pieniä yllä-
 tyksiä sattui, mutta niihin löytyi jouhevasti ratkaisut. Esimerkiksi rentoutukseen valit-
semaani taustamusiikkia ei voinutkaan toistaa käytössä olevalla soittimella, joten lai-
nasin päiväkodin klassisen musiikin levyä tähän tarkoitukseen. 
 
Toisella työpajakerralla jätin työyhteisölle valokuvaukseen liittyvän jatkotehtävän, 
jonka ohjeistin sanallisesti tapaamisemme lopussa, mutta lähetin kirjalliset ohjeet 
ryhmille myös sähköpostilla (liite 4). Tämän tehtävän tekemiseen annoin aikaa noin 
kaksi kuukautta, koska joulukiireet painoivat työyhteisön päälle toisen tapaamiskerran 
jälkeen. Tehtäviä palautui sovittuun palautuspäivään mennessä kolmelta ryhmältä. 
Pyysin sähköpostitse päiväkodin johtajaa muistuttelemaan loppuja ryhmiä tehtävästä 
ja ilmoittamaan minulle, aikovatko tehtävän tehdä, vai jääkö se syystä tai toisesta te-
kemättä. Varsin nopeasti muistutuksen jälkeen, myös lopuilta ryhmiltä palautui tehtä-
vät. 
 
Työpajoissa osallistujat pääsivät kokemaan hyvin monipuolisia toiminnallisia harjoit-
teita. Innostajana onnistuin tarkoituksessani lisätä osallistujien itsensä tuntemista, sekä 
sitä kautta myös toisten tuntemista ja hyväksymistä. Prosessi loi osallistujille avoimen 
ja luotettavan ilmapiiri, jossa aito kokeminen ja jakaminen olivat mahdollista. Foster 
(2012) mainitsi kokemuksellisen toiminnan antavan mahdollisuuden tunnistavampaan 
oppimiseen ja sitä kautta ymmärtävämpään itsetuntemukseen. Näiden kautta on mah-
dollisuus luoda monitasoinen vuorovaikutuksen ilmapiiri, jossa yksilöt nähdään sellai-
senaan arvokkaina ja vastavuoroinen tunnustaminen rikkautena. (Mt. 2012, 99, 165, 
213.)  
 
4.3 Dokumentointi ja arviointi 
 
Toiminnan arviointi ja vaikutusten osoittaminen on tärkeää laadukkaan kehittämis-
hankkeen kannalta. Pelkkä tulosten julkaiseminen, ilman kriittistä pohdintaa, ei ole 
laadukasta kehittämistä. Kehittämishankkeen vaikuttavuutta lisää pohdinta, jossa ote-
taan kantaa siihen miksi ja miten tuloksiin päästiin. Kehittämishankkeen arvioinnissa 
voidaan huomioida myös sen vaikutukset ja vaikuttavuus. Vaikuttavuuteen pyritään 
tietoisesti, hankkeesta voi kuitenkin seurata myös odottamattomia vaikutuksia. Toi-
saalta jotkin vaikutukset voivat näkyä vasta myöhemmin, kehittämishankkeen loppu-
misen jälkeen. (Tervola 2005, 15-16.) 
 
 Kehittämistoiminnan arviointi on tärkeää kehittämisen kohteena olevan organisaation 
ja toiminnassa mukana olleiden toimijoiden kannalta (Tuomi  & Talka 2005, 91). Ke-
hittämistehtäväni tulosten arviointi perustui vahvasti työyhteisön ja sen jäsenten ko-
kemuksiin sekä omiin havaintoihini. Arvioinnin keskeisenä osana oli dokumentointi, 
joka osoittaa toteen kokemukset ja havainnot. Dokumentoidun aineiston analysoin 
sisällön analyysillä. 
 
Kehittämishankkeen arvioijan tuottama tieto ja tulokset eivät välttämättä ole koko 
toimintaan osallistuneen yhteisön mielipide ja totuus (Tuomi & Talka 2005,86). Oma 
kokemusmaailmani heijastui toiminnan suunnittelussa, dokumentoinnissa ja tulosten 
arvioinnissa. Pyrkimyksenäni oli pysyä mahdollisimman objektiivisena, mutta en voi 
väittää, etteivät omat arvot, asenteet ja kokemukseni olisivat ohjanneet havaintojani, 
sekä niistä tehtyjä analyysejä. Toisaalta myös yksilöiden kokemukset heijastuvat jo-
kaisen oman kokemusmaailman kautta. Toiselle toiminta ja sen merkitys voi olla ai-
van uutta ja ihmeellistä, kun taas toiselle se on tuttua ja turvallista. Kuitenkin molem-
pien erilaiset kokemukset ovat yhtä arvokkaita, riippumatta niiden merkityksellisyy-
destä yksilölle itselleen. 
 
Kehittämistehtäväni aikana olen koonnut erilaista aineistoa analysoitavaksi. Aineistoa 
on kertynyt erilaisista dokumenteista, kuten tajunnanvirtateksteistä, ryhmätöistä, va-
paasta kirjallisesta palautteesta, sekä reflektoivista dialogeista ja havainnoinnista, jot-
ka olen kirjoittanut muistiin päiväkirjamaisesti. Koska kehittämisen välineenä on so-
siokulttuurisen innostamisen prosessi ja siihen liittyvät toiminnalliset harjoitteet, ovat 
yksilöiden kokemukset ja niiden kuvaamiset erityisen suuressa merkityksessä. Siksi 
olen pyrkinyt monipuoliseen aineistonkeruuseen. 
 
Aineiston analyysissä olin erityisen kiinnostunut ihmisten kokemuksista juuri tässä 
ympäristössä. Millaisia yhteneväisyyksiä ja vaihteluita kokemuksista löytyy, sekä mil-
laisia selittäviä tekijöitä niille löytyy. Erityisesti kokeminen ja tunnetasolla tapahtuvat 
ilmiöt olivat tärkeitä, mutta myös käytetyn menetelmän ja innostajan roolin arvioimi-
nen on merkityksellistä.  
 
Löytääkseni aineistosta yhteneväisyyksiä ja vaihteluita, käytin hyväkseni sisällön ana-
lyysia. Keräsin aineistossa toistuvia aiheita ja ryhmittelin ne teemoittain. Etsin löyty-
 neille teemoille selittäviä tekijöitä ja vertasin teemoja keskenään. Tällä sisällöstä nou-
sevan tiedon analyysillä sain kehittämistyöni tulokset eriteltyä ja perusteltua. 
 
 
5 KEHITTÄMISHANKKEEN TULOKSET 
 
Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmällä voitiin luoda työyhteisöön kokemuksel-
liset työpajat. Työpajoissa toteutetun toiminnan myötä osallistujat herkistyivät ja tun-
nistivat omat lähtökohtansa. Itsetuntemuksen kautta osallistujat pystyivät tunnista-
maan myös yhteisön tarpeita ja voimavaroja. Yhteisöllisyyden vahvistuminen mahdol-
listui tutustumisen ja tuntemisen kautta, sekä luottamuksen ja positiivisuuden lisään-
tymisellä. Sosiokulttuurinen innostaminen antaa monipuoliset mahdollisuudet kehittää 
työyhteisön yhteisöllisyyttä, ja sitä kautta heidän työhyvinvointia. Menetelmä mahdol-
listaa työyhteisön osallisuuden ja jatkotyöskentelyn, ilman ulkopuolista innostajaa. 
Innostajan rooli on vaativa, mutta antoisa. Kokemuksen myötä myös innostajana toi-
mimisessa kehittyy. Tärkeintä on tiedostaa prosessin tavoitteet, mutta samalla havaita 
muut prosessista nousevat mahdollisuudet ja uskaltaa tarttua niihin. 
 
5.1 Toiminnalla kohti yhteisöllisyyttä 
 
Opinnäytetyöni alkuosuudessa tarkasteltiin työelämän laatua, työhyvinvointia ja yhtei-
söllisyyttä sekä niihin vaikuttavia tekijöitä. Työelämän laatuun vaikuttavina asioina 
esille tuotiin mm. työhyvinvoinnin kohentaminen, työyhteisön sosiaalisten suhteiden 
toimivuus ja mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön. Näillä asioilla voidaan vahvistaa 
yksilöiden ja työyhteisön voimavaroja. (Alasoini 2011, 19-21.) Myös Mäkisalo (2003) 
korostaa yhteisöllisyyden syntymisen edellytyksenä olevan yhdessä vietetty aika, jolla 
vahvistetaan työyhteisön vuorovaikutusta (mt.91). Yhteisöllisyys on myös osallisuutta 
ja yhteenkuuluvuutta, joka rakentuu yhteisön jäsenten välisistä suhteista ja vuorovai-
kutuksesta. Se on kokemus siitä, että tuntee olevansa osallinen, saa vaikuttaa asioihin 
ja tuntee olevansa välitetty jäsen yhteisössään. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 
2012. ) Näitä työhyvinvointiin vaikuttavia asioita kehitin sosiokulttuurisen innostami-
sen menetelmällä. Kurki (2000) kuvaa innostamista toiminnaksi, joka saa ihmiset her-
kistymään ja lähtemään liikkeelle kehittääkseen vuorovaikutus- ja kommunikaatiotai-
tojaan. Siinä toimintaan osallistumisella kasvetaan tietoisemmiksi, tasa-arvoisemmiksi 
 ja autonomisemmiksi ihmisiksi. Ihmisten yhteen saattaminen ja herkistäminen ovat 
siis perusedellytyksiä muutoksen saavuttamiselle. (Mt. 24-28.) 
 
Tarkastelen seuraavissa luvuissa toiminnan vaikuttavuutta yhteisöllisyyteen ja sitä 
kautta työhyvinvointiin. Toiminnan vaikutusten mittaaminen määrällisesti olisi hyvin 
vaikeaa, joten pitäydyn raportoimaan huomaamiani muutoksia ja niihin vaikuttavia 
tekijöitä tämän prosessin ajalta. Työyhteisön ulkopuolisena innostajana minun on var-
sin vaikea arvioida työyhteisön aikaisempaa yhteisöllisyyttä, eikä se käytetyn mene-
telmän kannalta ole tarvittavaakaan. Sosiokulttuurinen innostaminen on menetelmänä 
sellainen, jossa osallistujien on tarkoitus käydä prosessi lävitse. Tämän prosessin ai-
kana nousee kokemuksia ja tunteita, joiden merkitystä tutkitaan reflektoinnin ja do-
kumentoinnin myötä. Opinnäytetyöni dokumentoidusta aineistosta nousee selkeästi 
esille aiheita, jotka liittyvät oleellisesti yhteisöllisyyteen ja sitä kautta työhyvinvoin-
tiin. 
 
Innostamisen vaikutusten lisäksi pohdin toiminnan sisältöä, toteutusta ja innostajan 
roolia. Toiminnan vaikutusta sekä sen nostamia tunteita ja merkityksiä yhteisöllisyy-
den kehittäjänä, nostan esille sisällön analyysin kautta. Analysoitava aineisto koostuu 
useista erilaisista dokumenteista, kuten luvussa 4.4 olen kuvannut. Toiminnan vaiku-
tuksen analysointiin olen käyttänyt pääsääntöisesti tajunnanvirta- ja palautetekstiä, 
sekä ryhmätöitä. Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmän, sekä innostajan roolin 
arvioimiseen olen käyttänyt sovelletusti palaute- ja tajunnanvirtatekstiä, niiden lisäksi 
havainnointi ja päiväkirjadokumentointi täydentävät tämän osion aineistoa.  
 
Prosessin vaikutuksia olen päässyt seuraamaan n. 5 kuukautta yhteisen tapaamisemme 
jälkeen. Tämän mahdollisti se, että jätin työyhteisölle tehtävän toteutettavaksi. Tehtä-
vässä työyhteisöjen piti palauttaa dokumentti minulle kahden kuukauden kuluttua 
viimeisestä tapaamisestamme. Lisäksi olen ollut kevään aikana heidän esimieheensä 
yhteydessä puhelimitse ja sähköpostilla, kyselläkseni toiminnan vaikutusten näkymis-
tä näiden kuukausien aikana. Näitä havaintoja tuon esille luvun seitsemän pohdinnas-
sa. 
 
 
 
 5.1.1 Tutustuminen ja tunteminen 
 
Työhyvinvointiin yhteisöllisyyden kautta vaikuttaminen on merkittävä asia. Hyvin 
toimeentuleva työyhteisö omaa paljon erilaisia sosiaalisia taitoja, jotka edesauttavat 
hyvinvointia monitasoisesti. Tämä yhteisöllisyys vaatii jäseniltään useita taitoja, joi-
den tunnistaminen ja kehittäminen vaativat jatkuvaa työtä. Yhteisöllisyyden ja sen 
rakentamiseen tarvittavien taitojen kehittämiseksi Lappeen päiväkodin henkilökunta 
osallistui toiminnallisiin ja innostaviin työpajoihin. Työpajojen tarkoitus oli saada 
työntekijät herkistymään tietoisuuteen itsestä ja työyhteisön tarpeista ja voimavaroista. 
 
Sosiokulttuurisen innostamisen tavoitteena on korostaa osallistumista, vuorovaikutus-
ta ja monitasoista kommunikaatiota yhteisön jäsenten välillä. Innostamisessa korostuu 
aktiivisten, luovien ja kokemuksellisten metodien käyttö. Näillä metodeilla mahdollis-
tuu yhteisön ja yksilöiden monitasoinen tutustuminen, tunteminen ja monipuolinen 
kommunikaatio. (Kurki 2000, 24-28.)  
 
Aineisto osoitti toiminnan luoneen syvällisempää tuntemista itseään ja työkavereita 
kohtaan. Tämä tunteminen mahdollisti yhteisöllisyyden vahvemman rakentumisen. 
Yksilöiden oli tunnistettava omat arvonsa, voimavaransa ja tunteensa, pystyäkseen 
paremmin tunnistamaan ja arvostamaan niitä yhteisön muissakin jäsenissä. Avoin ja 
luotettava ilmapiiri rakentui tuntemisesta monilla tasoilla, eikä niistä vähäisin ollut 
oman itsensä tunteminen. Omien arvojen ja mielipiteiden tunnistaminen, sekä niiden 
turvallinen kertominen, mahdollistavat monitasoisen kommunikaation yhteisössä.  
Mannin (2012) mukaan yhteisöllisyyttä voidaan vahvistaa dialogisuudella, jossa yksi-
löiden vuoropuhelu on tasavertaista ja toisen mielipidettä arvostavaa. Tällaisella kes-
kustelulla pyritään yhteisymmärryksen sijasta moniäänisyyteen. (Mt. 7-14.) Myös 
Foster (2012) pohjaa tunnustuksen pedagogiikkansa tunnistamisen, syvän itsetunte-
muksen ja tunnustamisen merkityksellisyyteen. Niiden kautta voidaan saavuttaa tasa-
vertainen arvostus ja vuorovaikutuksen aito vastavuoroisuus, joka rikastuttaa osallistu-
jia samanaikaisesti. (Mt. 215.)  
 
Työyhteisölle merkitykselliseksi osoittautuva asia tuntui olevan juuri itseensä ja toi-
siin tutustuminen sekä syvällisempi tunteminen. Yhteiset työpajamme alkoivat elo-
kuussa 2013. Lähtökohtaisesti työyhteisöön oli juuri toimintakauden alussa tullut use-
ampi uusi työntekijä. Ensimmäisen toiminnallisen työpajan aikaan elokuussa he eivät 
 vielä olleet tutustuneet toisiinsa kunnolla. Toisen työpajan aikaan, marraskuussa 2013, 
he olivat jo paremmin tuttuja keskenään, mutta syvällisempi tunteminen oli vielä alku-
tekijöissään. Tutustuminen tai sen puute kuvastui aineistossa erityisesti työyhteisön 
luottamusta, huumorintajua ja heittäytymiskykyä kuvattaessa. Dokumenteissa kuvas-
tui selkeästi tuntemisen ja luottamuksen välinen suhde, joka kuvastui niin työyhteisön 
kuin innostajan suhteissa toisiinsa. Omien tunteiden näyttäminen ja luottamuksellinen 
olo korostui selkeästi toisen työpajatapaamisen aikana. Työyhteisö oli jo tutumpaa 
toisilleen, samoin innostaja ja käytetyt menetelmät. Innostajalle kohdeyhteisö ja tilat, 
joissa toimia, eivät olleet aivan uusia ja ensimmäisen kerran palautteet ohjasivat tar-
kemmin toiminnan suunnittelussa.  
 
Aineistossa tutustumisen tärkeydestä kertoi kommentit uudenlaisesta tuntemisesta 
työkaveria kohtaan. Useampi oli kertonut oppineensa tuntemaan erilaisia puolia työ-
kaveristaan, kuin aiemmin. Rennomman puolen esiintuominen ja havainnoiminen loi 
syvällisempää tuntemista yhteisön jäsenten välille. Aineistossa oli myös paljon omien 
tunteiden ja reaktioiden havainnointia. Johtopäätöksien tekeminen itsensä tuntemisen 
ja muiden syvällisemmän tuntemisen välille oli vaikeaa, mutta mielestäni niiden välis-
tä yhteyttä ei voi olla mainitsematta. Itselle tutun asian havaitseminen on helpompaa, 
kuin tuntemattoman asian havainnointi. Myös ymmärtäminen toista kohtaan kasvaa, 
kun on omakohtaisia kokemuksia, joihin muiden reaktioita voi peilata. 
 
Tutustuminen ja tunteminen vahvistavat yhteisöllisyyttä. Hyvinvoivassa työyhteisössä 
on helppo puhua asioista, koska siellä on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri (Mäki-
salo 2003, 13). Yhteisöllisyyden tärkeä perusedellytys on tunteminen, jonka kautta 
luottamus, avoimuus ja tasa-arvo rakentuvat. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen 
mukaan yhteisöllisyys rakentuu yhteenkuulumisen tarpeen tunnistamisesta ja raken-
tamisesta sekä tarpeesta liittyä johonkin, jonka yksilö kokee arvokkaana (Terveyden ja 
hyvinvoinnin laitos 2012).  
 
5.1.2 Luottamus 
 
Yhteisöllisyyden pohjana on luottamus. Yhteisöllisyys ja luottamus tukevat toisiaan, 
ilman luottamusta ei olisi yhteisöllisyyttä, toisaalta yhteisöllisyys lisää luottamusta. 
Luottamuksellinen yhteisö toimii myös oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukaisuus ku-
vastuu tasavertaisena kohteluna, puolueettomuutena ja tasavertaisena kunnioittavana 
 kohteluna. (Manni 2012, 7-14.) Luottamus on välttämätöntä yhteisöllisyyden mahdol-
listamiseksi. Työyhteisön on voitava luottaa sen jäseniinsä, sekä siihen, että jokainen 
on tasa-arvoisessa asemassa oman arvostuksen ja mielipiteidensä kanssa. Yhteisölli-
syyteen sisältyy luottamus siihen kuuluvien ihmisten välillä ja heitä kohtaan (Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitos 2012). 
 
Työpajakerroilla työyhteisö ja sen jäsenet osoittivat luottamuksensa toisiaan sekä in-
nostajaa kohtaan selkeästi. Työyhteisön sisäisen luottamuksen kasvu kuvastui tekstien 
sisällöissä ja toiminnassa. Uudenlainen yhdessä oleminen, tekeminen ja toimeen tule-
minen, lähensivät yhteisön jäseniä ja loivat luottamusta, erityisesti pienryhmätyösken-
telyissä.  Luottamus nousi esiin iloisuutena. Keskinäisen luottamuksen kasvaessa yh-
teisö oli iloisempi ja naurua alkoi kuulua useammin. Tehtävien tekemisen aikana iloi-
nen puheensorina lisääntyi ja huumori alkoi näkyä selvemmin.  
 
Luottamus osoittautui myös avoimuutena. Yksilöt suhtautuivat avoimemmin omiin 
tuntemuksiinsa ja niiden esille tuomiseen. Yhteisön avoimuus mahdollisti myös tun-
teiden ja kokemuksien läpi käymisen toimintojen välillä. Avoimuus näkyi myös työ-
kavereiden välisessä kommunikaatiossa ja osallistumisessa toimintaan. Rohkeus heit-
täytyä ja tehdä asioita ilman suorituspaineita kuvastaa avoimuutta ja luottamusta. Sa-
moin rohkeus kokeilla asioita, jotka ovat oman mukavuusalueen ulkopuolella. 
 
Luottamus kuvastuu aineistossa myös rentona yleisfiiliksenä. Toimintaa luonnehdittiin 
rennoksi ja mukavaksi yhdessä olemiseksi. Sen kerrottiin antaneen uudenlaista lähei-
syyttä, rentoutta ja luottamuksellisuutta yhteisöön. Yhteisössä osattiin myös helposti 
heittäytyä ohjattuun rentoutus harjoitukseen toiminnan lopussa. 
 
Luottamus innostajaan nousi esille dokumentoidun aineiston sisällöstä. Palautteisiin ja 
tajunnanvirta teksteihin oli kerrottu hyvin avoimesti sekä positiivisia että negatiivisia 
kokemuksia ja tunteita. Tunteista ja kokemuksista huolimatta ryhmä toimi yhtenäisesti 
ja sitoutuneesti työpajoissa, vaikkei kaikkien mielestä toiminta ja sen tuomat tunteet 
olleet aina mukavia. Innostajan tehtävähän oli yksilöiden herkistäminen ja kokemus-
ten mahdollistaminen. Luottamus innostajaan oli siis merkittävä, jotta tällaista toimin-
taa ja kommentteja voitiin tuottaa. 
 
 5.1.3 Positiivisuus ja voimavarat 
 
Työyhteisön voimavaroja kartutettiin positiivisuuden keinoin. Lähes jokainen koki 
erittäin antoisaksi positiivisten asioiden ja vahvuuksien kertomisen työkaveristaan. 
Niiden kuuleminen itsestä oli voimauttavaa, vaikkei välttämättä niin helppoa. Yleises-
ti ottaen positiivisuus koettiin voimauttavana, mutta yksilöiden voimavarat ja elämän-
tilanteet vaikuttivat kokemuksiin. Joidenkin palautteiden kohdalla positiivisuus ym-
märrettiin tärkeänä, mutta oma kokemus toiminnasta ei yltänyt voimauttavalle tasolle, 
osittain juuri omien voimavarojen vähyyden takia. Puolikuntoinen olo, väsymys ja 
kaipaus kotiin madalsivat joillakin kokemuksen vaikuttavuutta.  
 
Useissa kommenteissa kävi esille, ettei työyhteisössä kovinkaan usein kuule positiivis-
ta palautetta tai kehuta työkaveria, vaikka tähän kuitenkin selkeästi olisi tarvetta. Ai-
neistosta kuvastuu ajattelutavan muutos myönteisempään suuntaan ja sen tärkeys. Po-
sitiivisuus ja myönteinen ajattelutapa edesauttavat yhteisöllisyyden syntymistä ja voi-
mavarojen vahvistumista. Omien ja oman tiimin vahvuuksien tunnistaminen lisää ja 
todentaa voimavaroja työyhteisöön. Kun työtiimit tunnistavat omat sekä toistensa 
vahvuudet, heillä on paremmat mahdollisuudet hyvinvointiin ja sen kehittämiseen. 
Sellainen työyhteisö, jossa jokaisen yksilölliset kyvyt ja vahvuudet nähdään koko yh-
teisön voimavarana, suhtautuu kehittämiseen avoimemmin ja sopeutuu muutoksiin 
paremmin. Myös Jääskeläinen (2013) toteaa hyvinvoivan työyhteisön jaksavan muu-
toksissa paremmin ja olevan valmiimpi kehittämään itseään ja työtään (mt. 26-27). 
Työntekijän suorituskyky vaikuttaa hyvinvointiin, joten sosiaalisten kykyjen, tietojen 
ja taitojen tiedostaminen lisää työhyvinvointia (Otala & Ahonen 2003, 22). 
 
Työhyvinvoinnin nykyisessä tarkastelussa myönteisyys ja voimavarat painottuvat ai-
kaisempaa enemmän. Aiemmin perinteisissä tarkastelumalleissa työhyvinvointia tar-
kasteltiin työn kuluttavuuden ja työyhteisön voimavaroihin kielteisesti vaikuttavien 
asioiden kannalta. (Manka ym. 2007, 6-7.) Positiivisuuden ja voimavarojen näkyväksi 
tekemisen eteen kannattaa työyhteisössä nähdä vaivaa, koska se lisää yhteisöllisyyttä. 
Manka & Larjovuori (2013) kuvasivatkin myönteisyyden antavan puitteet yhteisölli-
syydelle. Myönteinen ilmapiiri luo innovatiivisen työympäristön, jossa jokainen uskal-
taa yrittää pelkäämättä epäonnistumista. Myönteisyyden leviäminen työyhteisössä 
tukee luovuutta ja lisää voimavaroja. Se edesauttaa myös tuottavuutta sairastamisen 
riskiä vähentävänä. (Mt. 12.) 
  
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2012) mukaan yhteisöllisyys sisältää toisen kuu-
lemisesta nousevan uuden voimavaran esiin nostamisen. Yhteisöllisyys nähdään mah-
dollisuutena ja voimavarana työyhteisössä. Koska jokaisella on jotakin annettavaa 
työyhteisölle, sen yhdessä pitämisen eteen kannattaa nähdä vaivaa. (Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos 2012.) Positiivisuus ja myönteinen ajattelutapa sekä vahvuuksien 
tunnistaminen ja tunnustaminen ovat hyvinvoinnin tärkeät peruselementit. Kuinka 
näitä elementtejä tukevia käytäntöjä saataisiin työssä jokapäiväiseen käyttöön?  
 
5.2 Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmän soveltuvuus yhteisöllisyyden 
kehittämisessä 
 
Työyhteisön yhteisöllisyyttä voi tukea monin keinoin ja menetelmin. Sosiokulttuuri-
nen innostaminen sopi menetelmänä hyvin tähän kehittämistyöhön. Mielestäni mene-
telmän tärkein osa on innostajan roolin tiedostaminen, sekä ryhmän ja yksilöiden ko-
kemusten merkityksellisyys. Menetelmä mahdollisti ryhmän tarpeiden tunnistamisen 
ja niihin vastaamisen toiminnallisin keinoin. Sosiokulttuurinen innostaminen antaa 
hyvät mahdollisuudet toimia erilaisissa ympäristöissä ja erilaisten ryhmien kanssa. 
Menetelmänä se on hyvin joustava ja ryhmän osallisuutta korostava. 
 
Työyhteisö antoi viimeisellä kerralla vapaamuotoista palautetta toiminnallisista mene-
telmistä. Palautteista sekä omista havainnoistani nousi esille yhdessä tekemisen vai-
kuttavuus. Tekemisen kautta monet kokivat tutustumista, luottamusta ja positiivisuut-
ta, kuten edellä olen kuvannut. Näiden lisäksi useat olivat kuvanneet omia tuntemuk-
siaan toiminnasta. Toisille heittäytyminen toimintaan oli helpompaa kuin toisille. Ilo, 
uskallus, positiivisuus ja rentous kuvastuivat useasta palautteesta. Toisaalta toisten 
koskettelu, toiminnan outous ja erilleen jäämisen pelko ahdistivat ja niitä oli kuvattu 
joissakin palautteissa. Menetelmän tarkoitushan oli herättää yksilöt tunnistamaan omia 
tunteitaan ja ajatuksiaan, joten tähän tavoitteeseen menetelmän kautta päästiin. Posi-
tiiviset sekä negatiiviset tuntemukset ovat yhtä tärkeitä ja merkityksellisiä yksilön 
kasvussa ja kehittymisessä. Toiminnallisia menetelmiä pidettiin pääsääntöisesti hyvinä 
ja tarkoituksenmukaisina, mutta joidenkin kohdalla annettiin myös kritiikkiä ja hyviä 
kehittämisehdotuksia. 
 
  ”Hauskoja juttuja, mutta niin tehokkaita puhaltamaan ja voimia kerää-
 mään.” 
 
 ”Yhteinen tekeminen oli loppujenlopuksi kivaa.” 
 
 ”Minulle ei toimi, en ole niin avoin ja heittäytyvä ihminen, ainakaan kun 
 tuntematon ihminen tulee käskemään, miten olla.” 
 
 ”Harvoin on aikaa tai malttia pysähtyä tässä kiireessä, niin töissä, kuin 
 kotona. Teki hyvää! ☺.” 
 
 ”Valokuvaus oli hauska, mutta olisi vaatinut muun miljöön, kuin työpai-
 kan.” 
 
 ”Jotkut tehtävät (musiikki ja liikunta) olivat kestoltaan liian pitkiä.” 
  
Palautteissa kuvastui myös tuntemisen ja ryhmien jakamisen merkitys. Toinen kerta 
oli lähes kauttaaltaan arvioitu paremmaksi kuin ensimmäinen kerta. Tähän vaikuttavi-
na asioina todettiin olevan muun muassa oman tiimin kesken tehdyt harjoitteet, pa-
rempi tunteminen ja toiminnan rento ilmapiiri. 
 
 ”Oli hyvä kun tehtiin omassa tiimissä valokuvaus, se syventää oman 
 tiimin yhtenäisyyttä.” 
 
 ”Tiimin jäsenten keskeiset tehtävät parhaita.” 
 
 ”Toisella kerralla jo tutumpia, niin oli oikeanlaisia menetelmiä.” 
 
 ”… luotiin rentoa henkeä työyhteisöön ja luottamusta toisiin.” 
 
Omat havaintoni ja muistiinpanot vahvistavat myös käsitystä tuntemisen ja ryhmän 
tarpeisiin vastaamisen tärkeydestä. Toisen tapaamiskerran suunnittelu oli helpompaa 
ja ohjaus rennompaa, kuin ensimmäisellä kerralla. 
 
 ”Suuri ryhmä: pari ja pienryhmätyöskentelyt onnistuvat paremmin.” 
  
 ”Rentoutusta toivottiin, muista lopettaa toinen kerta siihen!” 
 
 ”Helpompi ohjata, kun ryhmäläiset ja paikka jo entuudestaan tuttuja. Ei 
 tarvitse jännittää ☺.” (Omat päiväkirjamuistiinpanot, 2013.) 
  
Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmä oli toimiva tässä lyhyessäkin kehittämis-
hankkeessa. Tavoitteet, sekä niihin pääsemiseksi luotavat toiminnat, oli suunniteltava 
ja suhteutettava hankkeen kestoon sopiviksi. Sosiokulttuurisen innostamisen mene-
telmällä ja toimintaa ohjaavalla innostajalla oli hyvät mahdollisuudet vaikuttaa työyh-
teisön hyvinvointiin. Sosiokulttuurinen innostaminen oli toimintana tavoitteellista ja 
osallistavaa. Innostajan tarkoitus oli herätellä yhteisö tunnistamaan, reagoimaan ja 
kommunikoimaan yhdessä. Näistä lähtökohdista yhteisön omatoimisuutta tuettiin ja 
pyritään sen mahdolliseen jatkumiseen tulevaisuudessakin. Työhyvinvoinnin tärkeä 
osa, yhteisöllisyys, vahvistui kehittämishankkeeni aikana. Siihen vaikuttivat varmasti 
monet eri asiat. Tärkeimpänä pitäisin työntekijöiden itsensä tuntemisen lisääntymistä 
ja työyhteisön yhteisen tekemisen merkittävyyttä. Nämä asiat nousivat myös palaute-
teksteissä esille. Positiivisuus ja sen jakaminen nähtiin myös merkittävinä asioina. 
Toiminta jossa sai antaa ja vastaanottaa positiivisia ja hyviä asioita työkavereista sekä 
itsestään, koettiin erityisen merkitykselliseksi. 
 
5.3 Innostajana toimiminen ja kehittyminen 
 
Oma toimintani innostajana perustui kokemuksiini ja teoriatietooni sosiokulttuurisesta 
innostamisesta. Olen itse osallistunut toiminnalliseen työpajaan, jota ohjasi ammatilli-
nen innostaja. Sen kokemuksen kautta koin itsetuntemukseni kasvamisen. Tämän jäl-
keen tutustuin sosiokulttuurisen innostamisen teoriaan ja kirjallisuuteen. Lisäksi olen 
seurannut muutamia ryhmiä, joita on ohjattu sosiokulttuurisen innostamisen menetel-
min koulutetun innostajan toimesta. Näistä tiedoista ja kokemuksista olen kehittänyt 
itselleni tavan toimia innostajana. Pyrin käyttämään hyväkseni omia vahvuuksiani ja 
kokemustani. Kokeilin joitakin tässä hankkeessa käytetyistä toiminnallisista menetel-
mistä myös omassa työssäni. 
 
Koin itseni innostajana aloittelijaksi, mutta koetin keskittyä ohjauksessani ryhmän 
kokemuksien havainnointiin ja tarpeisiin vastaamiseen. Pidin mielessäni toiminnalle 
 asetetut tavoitteet, mutta yritin tarttua myös ryhmästä kumpuaviin tarpeisiin ja reakti-
oihin. Innostajan rooli oli siis varsin haastava. Toiminnalle oli luotava puitteet, suun-
nitelmat ja dokumentointimahdollisuudet. Samanaikaisesti oli oltava intensiivisesti 
läsnä havaitakseen reaktioita ja tunnetiloja. Oli oltava myös joustava, jotta mahdolli-
siin toiminnan muutoksiin kykeni vastaamaan jouhevasti. Tämän kaiken ohella täytyi 
huomioida omat reaktiot ja tunteet, sekä arvioida omaa ohjaamistaan. Ohjaamisessa 
pyrin välttämään valmiiden vastausten antamista. Annoin osallistujien miettiä ja rat-
koa pulmia omatoimisesti. Jonkin ryhmän tai osallistujan tarvitessa motivointia tai 
apua ongelman ratkaisuun, pyrin tekemään sen hyvin vähällä auttamisella, jotta ratkai-
su tulisi heiltä itseltään. Tällainen tilanteiden havainnointi, niihin vastaaminen ja ryh-
mien omatoimisuuden tukeminen vaati minulta innostajana päättäväisyyttä, avoimuut-
ta ja pidättyväisyyttä. 
 
Aineistossa oli varsin vähän kohdennettua kommentointia innostajaa kohtaan. Sieltä 
nousi kuitenkin esille kommentteja ohjaajan rauhallisuudesta, joustavuudesta ja sel-
keydestä. Toisaalta toiminnan rentous ja monipuolisuus koettiin hyvänä, niiden luo-
minen oli pitkälti innostajan vastuulla. Tutustumisen ja luottamuksen tärkeys nousi 
myös esille. Toisella työpajakerralla oli alusta lähtien rennompi tunnelma, koska osal-
listujat ja innostaja tunsivat toisensa. Aineistossa kyseltiin myös toiminnan tarkoituk-
sen perään. Ensimmäisellä työpajakerralla tajunnanvirta teksteissä kysytään selityksiä 
harjoitteille. Miksi tehtiin näin? Mikä oli harjoitusten tarkoitus? Aukaisin toiminnan 
tarkoitusta juuri tajunnanvirtatekstien kirjoittamisen jälkeen ennen päivän lopetusta. 
Jos tajunnanvirtatekstit olisi kirjoitettu tämän jälkeen, selityksien perään ei ehkä olisi 
kyselty. Olin miettinyt ennen ensimmäistä tapaamistamme toiminnan tarkoituksien 
avaamista ja päätynyt siihen tulokseen, että kovin syvällisesti en niitä aukaise. Kerroin 
ryhmälle ensimmäisen päivämme lopuksi, että toiminnan tarkoitus oli omien tunteiden 
tunnistaminen, toisiimme tutustuminen ja sitä kautta yhteisöllisyyden luominen. 
 
Innostajana toimimisessa kehittyy vain luomalla ja osallistumalla innostamisen pro-
sesseihin. Tämä prosessi opetti minulle paljon. Erityisesti opin asioita itsestäni ja toi-
mintatavoistani sekä reflektoinnista. Kehityn varmasti innostajana vielä paljon, mutta 
sisälläni odottanut innostaja on tämän prosessin myötä päässyt vapaaksi. 
 
 
 6 POHDINTA 
 
Opinnäytetyössäni työhyvinvoinnin kehittäminen tapahtui prosessinomaisesti. Sen 
kehittämiselle oli Lappeen päiväkodin työyhteisöstä nouseva tarve. Kehittämiseen 
osallistui se osa henkilökuntaa, joka tekee tiiviisti yhteistyötä päivittäin. Kehittämisen 
näkökulmana oli yhteisöllisyys ja sen kautta työhyvinvoinnin kehittäminen. Kehittä-
minen tapahtui sosiokulttuurisen innostamisen menetelmällä, jossa tarpeet ja ratkaisut 
nousivat osallistujista. Mielestäni työhyvinvointi ja yhteisöllisyys olivat ajankohtaisia 
aiheita kehittämishankkeelleni. Nykyisin työhyvinvointia tutkitaan laajasti ja sen ke-
hittämiseksi on luotu paljon erilaisia malleja. Tänä päivänä työhyvinvoinnin kehittä-
miseen lähdetään voimavaralähtöisesti, eikä ongelmalähtöisesti. Työhyvinvointi näh-
dään merkittävänä voimavarana. Yhteisöllisen ilmapiirin luominen ja vahvistaminen 
nähdään myös tutkimuksissa ja kehittämismalleissa tärkeänä osana työhyvinvointia. 
Lukemieni tutkimusten ja kehittämishankkeiden tulokset olivat vahvasti samansuun-
taisia, kuin oman opinnäytetyöni tulokset. 
 
Työturvallisuuskeskus toteaa samansuuntaisesti työhyvinvoinnin merkityksestä ja 
kehittämisestä. Työhyvinvoinnin merkitys on yksilöille, työyhteisöille ja yhteiskun-
nalle kiistatta merkittävä. Työhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa taloudellisiin, tuloksel-
lisiin sekä laadullisiin prosesseihin. Lait ja asetukset luovat työnantajille velvollisuuk-
sia työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi. Työnantaja vastaa niistä resursseista, joilla työ-
hyvinvointia kehitetään. Työhyvinvoinnin kehittäminen on tehokkainta proses-
sinomaisesti, jossa kehittäminen lähtee liikkeelle tarpeesta ja siihen osallistuu koko 
henkilöstö. Työhyvinvoinnin kehittämisessä on tärkeää keksittyä työn voimavarojen 
merkityksellisyyteen, eikä pohtia pelkkiä ongelma tilanteita. (Työturvallisuuskeskus 
2014.) 
 
Lappeen päiväkodin henkilökunta osallistui toiminnallisiin työpajoihin, joiden tavoit-
teena oli yhteisöllisyyden vahvistaminen. Työpajojen perusteena oli sosiokulttuurinen 
innostaminen. Se mahdollisti prosessinomaisen työskentelyn, jossa yhdessä tekemisen 
ja kokemisen kautta päästiin tavoitteisiin. Kehittämisen tuloksena työyhteisö tunnisti 
tarpeellisia yhteisöllisyyttä tukevia ominaisuuksia, kuten tunteminen, luottamus ja 
positiivisuus. Näiden ominaisuuksien tunnistamisen lisäksi työyhteisö sai kokea yh-
dessä tekemisen ilon ja sen merkityksen. He kokivat myös erilaisia toiminnallisia har-
joituksia, jollaisia he voivat tarpeen tullen kehittää myös itse. Osallisuutta ja omatoi-
 misuutta lisäsivät ryhmien itsenäiset lopputehtävät. Niissä voimavara valokuvien esil-
lepanon suunnittelu, toteutus sekä loppuraportointi jäivät ryhmien vastuulle. Yhteisöl-
lisyyden vahvistuminen lisäsi heidän työhyvinvointiaan. 
 
Työyhteisön yhteisöllisyys ja positiivisuus on päiväkodin johtajan mielestä kantanut 
työyhteisöä pitkälle kevääseen. Vaikka työpajoihin osallistuminen tapahtui elo- ja 
marraskuussa 2013, sekä itsenäisten tehtävien palautus tammikuussa 2014, on työyh-
teisöön jäänyt positiivinen tekemisen meininki. Päiväkodin johtajan mukaan yhteisöl-
lisyys on näkynyt työtiimien kyvyssä toimia ja sopia asioita yhdessä. Työyhteisö on 
järjestänyt omatoimisesti myös epävirallisempaa yhteistoimintaa, kuten esimerkiksi 
perjantaiarpajaiset ja ruuanlaitto mökillä. Päiväkodin johtajan mielestä syksyllä alka-
nut tutustuminen helpotti työryhmien toimintaa ja heidän suunnittelua toimintakauden 
alussa. Toinen työpajakerta taas antoi voimavaroja pitkältä tuntuneeseen syksyyn. 
Voimavarojen kartuttua eripura ja työtiimien välinen ”kilpailu” hävisi. Joulun valmis-
teluihin saatiin lisää energiaa ja tyytyväisyys työtiimien sisällä kasvoi. Yhteistyö esi-
koulun ja koulun kanssa nähtiin mahdollisuutena, ei uhkana. Vastavuoroinen auttami-
nen erilaisten koulutuspäivien järjestämisessä on helpottunut. Lappeenrannan varhais-
kasvatus yksiköissä on tehty myös tiimisopimukset, joissa jokainen työtiimi miettii 
sovittavat asiat ja käytänteet omien tarpeiden mukaan. Tämän jälkeen he kirjaavat 
sopimukset ja allekirjoittavat ne päiväkodin johtajan kanssa. Näiden tiimisopimusten 
tekemisessä näkyi myös tiimien sisäinen yhteisöllisyyden taso. (Puhakainen 2014.) 
 
Kehittämistehtäväni oli ajallisesti hyvin lyhyt. Yhteisiä työpajoja oli vain kaksi kertaa 
ja prosessi jatkui vielä vähän aikaa sen jälkeen itsenäisten tehtävien tekemisellä. Pro-
sessin lyhyydestä huolimatta, sen vaikuttavuus on tulosten valossa kuitenkin merkittä-
vä. Omat havaintoni, aineiston analyysistä nousevat tulokset ja päiväkodin johtajan 
havainnot vahvistavat käsitystäni yhteisöllisyyden tarpeellisuudesta työhyvinvoinnin 
osatekijänä. Työhyvinvoinnin kehittäminen lähti liikkeelle työyhteisön tarpeista. So-
siokulttuurinen innostaminen menetelmänä mahdollisti kehittämisen juuri tämän yh-
teisön tarpeista lähtien, sekä heidän omaa asiantuntijuutta ja osallisuutta hyväksi käyt-
täen. Kehittämistehtäväni tuloksia ei siten voi yleistää, koska ne ovat nousseet juuri 
tämän yhteisön lähtökohdista, sekä heille merkityksellisestä toiminnasta ja kokemises-
ta. Toisaalta sosiokulttuurinen innostaminen menetelmänä mahdollistaa vastaavien 
prosessien luomisen myös muihin työyhteisöihin. Menetelmän tarkoitushan on vastata 
kulloisenkin ryhmän tarpeisiin niin, että he itse tunnistavat omat lähtökohtansa. Niiden 
 kehittämiseen tarvittava tieto ja ratkaisut löytyvät heiltä itseltään. Kehittämisen liik-
keelle lähtemiseksi tarvitaan vain innostaja, joka voi olla yhteisön sisältä tai ulkopuo-
lelta. 
 
Saavutettujen tulosten aikaansaaminen olisi todennäköisesti ollut mahdollista myös 
muita menetelmiä käyttäen. Työhyvinvoinnin koulutukset, yhteistoiminnalliset ryh-
mät, draamatyöpajat, sekä muut toiminnalliset menetelmät olisivat voineet luoda yh-
teisöllisyyttä työyhteisöön samoissa määrin, kuin sosiokulttuurinen innostaminen. 
Toisaalta ne olisivat voineet olla myös täydentävä osa tässä prosessissa, jos työpajoja 
olisi järjestetty enemmän. Sosiokulttuurinen innostaminen mahdollistaa monipuolisten 
menetelmien käytön. Se toimiikin prosessin suunnittelun, tarkoituksen ja tavoitteiden 
ohjaajana. Kehittämishankkeessa roolini oli toimia innostajana, joten koin luontevaksi 
käyttää sellaisia toiminnallisia harjoitteita, joita tiesin osaavani ohjata. 
 
Sosiokulttuurisen innostamisen menetelmän ja innostajan roolin arvioiminen tapahtui 
kerätystä aineistosta. Palautteiden kerääminen tapahtui hyvin vapaamuotoisesti. Oli-
sinko saanut palautteista irti enemmän, jos olisin antanut palautekaavakkeet, joissa 
olisi ollut valmiit kysymykset? Tätä on hyvä pohtia jatkossa. Toimimallani tavalla 
jatkoin sitä vapaata linjaa, jota olin käyttänyt toiminnan ohjaamisessa ja reflektoinnis-
sa. Kehityin aineiston analyysiä tehdessäni huomaamaan merkityksiä pienistä asiayh-
teyksistä. Jos palaute olisi kerätty valmiiden kysymysten muodossa, olisin todennä-
köisesti saanut kohdennettua tietoa enemmän, mutta oma kehittymiseni olisi voinut 
jäädä vähemmälle. Olin tyytyväinen koko prosessin nostattamien tunteiden avoimuu-
teen. Epäilen valmiiden kysymyspohjien ohjaavan vastauksia ja näin tukahduttavan 
luovan avoimuuden, joka nyt mahdollistui. 
 
Kehittämishankkeeni vahvisti Lappeen päiväkodin henkilökunnan yhteisöllisyyttä. Se 
antoi työyhteisölle, sekä organisaatiolle myös valmiuksia kehittää tulevaisuudessakin 
työhyvinvointia. Työyhteisö omaa paljon tietoa ja taitoja. He olivat myös innostuneita 
yhdessä toimimisesta. Tätä innostusta sekä yksilöiden vahvuuksien hyödyntämistä 
kannattaa jatkossakin tukea. Tällä työyhteisöllä on myös innostunut ja luova johtaja. 
Tuloksellinen kehittäminen onnistuu organisaation ja esimiesten tuella ja koko henki-
löstön osallistumisella. Ehdotukseni työyhteisölle tulevaisuudessa on, että he jatkossa 
kehittävät yhteistä toimintaa, joka tukee heidän yhteisöllisyyttä ja työhyvinvointia. 
 Työyhteisöllä on valmiuksia kehittää toiminnallisia menetelmiä ja mahdolliset työhy-
vinvointikoulutukset tukisivat hyvin heitä. 
 
”Työhyvinvoinnin kehittäminen on yhteistyötä, joka syntyy yhteisellä pohdinnalla, 
arvioinneilla, mittareilla, keskusteluilla ja työn teolla. Työhyvinvointi on työpaikalla 
jokaisen asia” (Manka ym. 2007). 
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LIITE 1(1).  
 
 
Työpaja 1. Lappeen päiväkoti 9.8.2013. Ohjelmarunkosuunnitelma innostajan omaan 
käyttöön. 
klo. 11:00-12:45 Työryhmien lounas  
Järjestele tila, kokeile musiikin toisto, tarkasta tarvittavat välineet. 
klo. 12:50 Toiminta alkaa   
Hiljainen piiri: Järjestele ryhmä, sanoja käyttämättä, seisomaan piiriin 
käsi kädessä. Esittele itsesi ja toiminnan tarkoitus lyhyesti. Kerro ottava-
si valokuvia. Kuvat eivät tule julkiseen käyttöön, vaan opinnäytetyön 
dokumentointiin. 
Aamupesu: Viritetään keho ja mieli hieronnan avulla tulevaan toimin-
taan. 
Liikkuminen tilassa musiikin tahtiin: Ohjaa ryhmää kävelemään tilas-
sa. Ohjeista sitten lisäämään / huomioimaan: 
1)Liikkeen tempo 
2)Liikkumisen tasot, voi käyttää matalia ja korkeita kehon liikkeitä, sekä 
tilan mahdollistamia tasoja 
3)Tilan monipuolinen ja mielikuvituksellinen käyttö 
4)Liikkeen voi halutessaan pysäyttää ja jatkaa kun haluaa 
5)Raajojen monipuolinen käyttäminen liikkumisen lisänä 
6)Liikkeen minimialisointi 
7)Liikkeen maksimialisointi 
8)Liikkeessä voi käyttää kaikkea edellä koettua   
9)Voit liikkua kontaktissa toisen kanssa tai erikseen 
10)Voit rikkoa rajoja, kuunnella musiikkia (vaihda diggeridoo musiikki) 
ja antaa sen viedä mukanaan 
klo. 12:20    
Kortit: Levitä postikortit lattialle ja anna jokaisen poimia itselleen mie-
luisa. Jokainen kuvaa noin kolmella sanalla kortin liittymistä itseensä. 
(reflektointia, kirjaa sanat ylös) 
Parin muodostus: Osallistujat seisovat kahdessa piirissä, jotka ovat si-
säkkäin ja kasvot vastakkain. Piirit pyörivät eri suuntiin. Kun kuuluu 
stop piirit pysähtyvät ja pareja ovat ne, jotka ovat vastakkain. 
LIITE 1(2).  
 
Liikkuminen parin kanssa: Molemmat parit tekevät vuorotellen seu-
raavat harjoitteet: 
1)Parista toisella on silmät kiinni, kun toinen koskettaa häntä johonkin 
kohtaan kehoa, hän työntyy kosketusta vasten. 
2)Sama, mutta nyt vetäytyy pois kosketuksesta. 
3)Parit asettuvat vastakkain ja laittavat kämmenet vastakkain, kuiten-
kaan koskettamatta toisiaan. Toinen pareista vie liikettä ja toinen seuraa. 
Kehota alun jälkeen käyttämään laajasti koko kehon liikettä. Kehota het-
ken päästä lisäämään liikettä askeleilla. Kehota seuraavaksi lisäämään 
liikkeeseen eri tasoja. Harjoituksen sujuessa, parit voivat myös alkaa 
koskettamaan käsillä ja sen jälkeen kehon eri osilla toisiaan ja jatkamaan 
yhteistä liikettään. 
klo. 12:40    
Parin muodostus: Samoin kuin edellä. 
Tutkimusmatka: Pareittain tehtävä harjoitus, jossa toinen kuljettaa sok-
koa kaveriaan päiväkodin tiloissa. Tarkoitus on tunnustella tuttua ympä-
ristöä uudesta näkökulmasta, eri aisteja  käyttäen. Huomioikaa parin 
turvallisuuden takaaminen ja ohjaaminen sanattomasti. Parit toistavat 
harjoituksen antamastasi merkistä toisin päin. 
Reflektointi: Jokainen saa vuorollaan kertoa, miltä tuntui, millaista oli 
olla ohjattavana ja ohjaajana. ( reflektointia, kirjaa ylös!) 
klo. 13:00 Kahvitauko 
klo. 13:20 Toiminta jatkuu   
Piirtäminen: Ohjeista harjoitus, jonka jälkeen se tehdään puhumatta. 
Piirrä valkotaululle viiva, jokainen käy vuorollaan jatkamassa viivaa 
mielensä mukaan. Kun jokainen on saanut käydä vuorollaan taululla, 
anna mahdollisuus lisätä valmistuneeseen kuvaan jotain, jos se jonkun 
mielestä on tarpeellista. Kun kuva on ryhmän mielestä valmis (kun ku-
kaan ei halua lisätä siihen mitään), jatkakaa seuraavaan tehtävään. Jätä 
ryhmä tarkoituksella epätietoiseksi harjoituksen tarkoituksesta, anna sen 
ihmetyttää ja puhututtaa toiminnallaan. Päivän lopussa voit aukaista har-
joituksen tarkoitusta, yhteistyöllä voidaan luoda uutta, jossa jokaisen pa-
noksella on oma tärkeä roolinsa. Lopputulos voi olla jotain, johon ei läh-
tiessä tiedetty päätyvän.  
LIITE 1(3).  
 
Piirtäminen 2: Pyydä jokaista piirtämään kätensä ääriviivat isolle levite-
tylle paperille. Tämän jälkeen pyydä heitä kirjoittamaan piirretyn käten-
sä sormiin (anna ohje  yhdelle sormelle kerrallaan):  
Peukaloon - positiivinen tunne, jota nyt kokee 
Etusormeen – negatiivinen tunne jota nyt kokee 
Keskisormeen – löytö itsestä tämän päivän aikana 
Nimettömään – löytö ryhmästä tämän päivän aikana 
Pikkurilliin – kirjoita mitä haluat 
Kämmeneen – toive seuraavaa kertaa ajatellen 
klo. 14:00     
Tajunnanvirtatekstin kirjoittaminen: Jaa ryhmälle paperit ja kynät. 
Pyydä jokaista kirjoittamaan itsekseen tajunnanvirta tekstiä, jossa tuntei-
ta ja ajatuksia ei tarvitse suodattaa, eikä jäsentää. Antaa paperille tulla 
juuri sellaista tekstiä, jota aivot tuottavat ilman kummempaa analyysia. 
Anna aika (n.10 min) ja sovi monelta pitää palata takaisin tilaan. Kerää 
tekstit lukematta yhteen kasaan, tekstipuoli alaspäin, jolloin et pysty 
tunnistamaan kenen mikäkin teksti on. 
klo. 14:15    
Lopetus: Kerro lyhyesti toiminnan tarkoituksista, kiitä osallistumisesta 
ja reflektoinnista. Kerro seuraavan tapaamisen ajankohta ja aukaise seu-
raavan kerran valokuvaustehtävää ja tarkoitustasi muokata toimintaa ref-
lektoinnin ja dokumentoinnin kautta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
LIITE 2(1).  
 
 
Työpaja 2. Lappeen päiväkoti 27.11.2013. Ohjelmarunkosuunnitelma innostajan 
omaan käyttöön. 
klo. 16:00 Yhteinen välipala ja kahvi.  
 Kuulumisten vaihto ja päivän aikataulutuksen kertominen. 
Purinapussi ja tähtihetket: Irtaudutaan päivän tohinasta. Jokainen pu-
huu omaan kuviteltuun pussiinsa omat päivän ”purinat”. Kaikki tekevät 
saamaan aikaan. Lopuksi sidotaan pussin suut kiinni ja heitetään pois. 
Tämän tarkoitus on, etteivät menneen päivän murheet paina toiminnassa. 
Jokainen miettii päivän tähtihetkiä, niitä joissa tuli hyvä mieli, onnistu-
misen elämys tai aito ilo toisen puolesta. Näitä mielikuvitus tähtiä heite-
tään salin kattoon valaisemaan loppu päivää.  
klo. 16:30    
Voimavarat ja positiivisuus: Pyydä ryhmää järjestäytymään työryhmit-
täin, harjoitus tehdään oman työryhmän kesken. Pienryhmät toimivat 
samassa tilassa. Jaa kaikille ryhmille posti it -lappuja ja kyniä. Pyydä 
ryhmäläisiä kirjoittamaan  yhdestä tiimikaveristaan positiivisia asioita ja 
vahvuuksia, joita hänessä arvostetaan. Pyydä kirjoittamaan yksi asia/ 
lappu. Kun kaikki mieleen tulevat asiat on kirjoitettu, jokainen kirjoitta-
nut tiiminjäsen sanoo ääneen asiat lapuilta ja kiinnittää ne henkilöön, 
josta vuorollaan positiivisia asioita kirjoitettiin. Tämä toistetaan jokaisen 
kohdalla. Pyydä toiminnan lopussa jokaista säästämään omat lappunsa, 
koska niitä tultaisiin tarvitsemaan valokuvauksen jatkotyöstämisessä. 
klo. 17:00 
Valokuvaus: Pyydä ryhmiä hakemaan valokuvauslaitteensa (kamera/ 
ipad) ja tuomansa rekvisiitat. Anna valokuvaustehtävälle ohjeistus (siitä 
oli annettu neuvoja jo etukäteen). Jokainen valokuvataan oman työryh-
mänsä toimesta, sellaisessa paikassa, ja semmoisella rekvisiitalla, kuin 
kuvattava haluaa. Tarkoitus on saada kuvattavan mielestä itseään kuvaa-
va valokuva. Tiimiläiset yrittävät auttaa ja ottavat valokuvia, niin kauan, 
että kuvattava on tyytyväinen kuvaansa. Kuvista on tarkoitus jatkotyös-
tää, yhdessä positiivisten lappujen kanssa, omat voimavarakuvat. (Val-
mistele rentoutus ryhmien valokuvatessa!) 
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klo. 17:20 
Rentoutus: Ryhmäläiset asettuvat mukavaan asentoon jumppapatjoille 
tai istumaan rentoutuksen ajaksi. Muista rentoutuksen alussa ohjeistus! 
klo. 17:45-18:00 
Lopetus: Kertaa vielä valokuvauksen jatkotehtävä. Tajunnanvirtatekstin 
kirjoittaminen, ohjaa kirjoittamaan päällimmäiset ajatukset ja tunteet va-
paasti.  Ennen ryhmäläisten palautteen keräämistä, muistuta lyhyesti mil-
laisia toiminnallisia harjoitteita olemme tehneet molemmilla työpajaker-
roilla ja pyydä kirjoittamaan vapaamuotoiset palautteet. Kiitokset yhteis-
työstä. 
 
LIITE 3.  
 
Moi kaikille! 
Tapaamme taas keskiviikkona 
27.11. Aloitamme tapaamisem-
me pienellä välipalalla ja jat-
kamme sen jälkeen toiminnalla. 
Muistattehan, että pyysin teitä miettimään 
itseänne ja persoonanne valokuvattaessa. 
Illan aikana otamme jokaisesta valokuvan, 
jossa näkyy teille tärkeä sanoma. Ota siis 
mukaasi jotakin henkilökohtaista, se voi olla 
tavara, kuva, harrastusväline, mukavat oman 
näköiset vaatteet/korut tms. Käytä rohkeas-
ti mielikuvitustasi. ☺  Voit hyvin tulla myös 
ilman henkilökohtaista tavaraa (asiaa), jos 
se ei mielestäsi ole kuvassa oleellista.  
Edellisestä tapaamisesta onkin 
mennyt jo tovi, joten välitän 
lämpimät kesäiset terveiset 
näiden kuvien välityksellä. 
 
Mukavaa oli ja on ihana nähdä 
teitä uudelleen!  
 
T.Sanna 
LIITE 4.  
 
Hei kaikille! 
 
Valokuvaustehtävän viimeistely jäi nyt teidän omaksi tehtäväksenne. Valit-
kaa siis jokainen mieleisenne omakuva ja tulostakaa se. Miettikää työryh-
minä, kuinka haluatte kuvien esillepanon toteuttaa. Toteuttakaa esillepano 
työryhmittäin, osastoittain tai koko henkilöstönä, ihan mikä teistä tuntuu 
parhaalle. Esillepanossa muistakaa liittää kuvaan ne positiiviset sanat, joita 
muut teistä sanoivat ja kirjoittivat, käyttäkää luovuuttanne. ☺ 
Kun olette toteuttaneet esillepanon, ottakaa siitä valokuva. Jos toteutuk-
senne on ryhmittäin, tällöin kuvia pitäisi tulla joka ryhmästä, jos toteutat-
te koko henkilöstön yhteisen teoksen, silloin kuva siitä riittää.  
Jokainen ryhmähän valitsi oman vastuuhenkilön, joka lähettää kuvan minul-
le. Toivon, että kuvat ovat lähetetty minulle viimeistään 31.1.2014 mennes-
sä. 
Valokuvan/valokuvat voitte lähettää minulle sähköpostiosoitteeseen: 
monkkonensanna@hotmail.com 
Jos teillä on jotain kysyttävää, minuun voi olla sähköpostilla yhteydessä. 
 
Kiitos jo etukäteen! 
t. Sanna Mönkkönen 
 
ps. Halutessanne voitte ottaa myös kuvat niistä työntekijöistä, jotka olivat 
illastamme poissa. Myös ”positiivisuuslaput” on helppo ja nopea toteuttaa 
heille. Tämä päätös jää nyt teidän ratkottavaksenne ja se ei kuulu tähän 
tehtävään. 
